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VOORWOORD
Voor u ligt een rapport over een onderzoek naar keuzemogelijkheden in CAO’s. Dit onder-
zoek is verricht in opdracht van ABVAKABO FNV te Zoetermeer, omdat deze bond voor
het vraagstuk wordt gesteld of ze al dan niet een beleidslijn zal ontwikkelen, gericht op
uitbreiding van keuzemogelijkheden in CAO’s.
Het onderzoek is uitgevoerd bij AIAS, het Amsterdams Instituut voor ArbeidsStudies van
de Universiteit van Amsterdam, en dit rapport is opgesteld door Caroline van den Brekel en
Kea Tijdens, beiden betrokken bij AIAS. Het onderzoek is begeleid door Ronald Paping en
Jan Kouwenberg van ABVAKABO FNV. De bestuurders, de leden en de werknemers uit
drie organisaties zijn actief betrokken geweest bij de verspreiding en het invullen van de
enquête. Hen willen we hartelijk bedanken voor hun inzet. Financieel is het onderzoek









De vraagstelling bij dit onderzoek luidt:
1.  Wat is bekend over de voorkeuren van en het gebruik door werknemers die onder
CAO’s met keuzemogelijkheden vallen en welke visies hebben sociale partners en
overheid op keuze-CAO’s?
2.  Welke keuze-elementen komen voor in de huidige CAO’s die worden afgesloten door
ABVAKABO?
3.  Hoe waarderen en gebruiken werknemers keuze-elementen in hun CAO? Welke
argumenten noemen ze hiervoor?
4.  Welke implicaties heeft de ontwikkeling van meer keuzemogelijkheden in CAO’s op
de lange termijn?
Voor de eerste vraag is een inventarisatie gemaakt van onderzoeksrapporten,
tijdschriftartikelen, beleidsnotities en andere documenten om de waardering en het gebruik
van de keuze-CAO te verkennen. Voor de tweede vraag zijn de keuze-afspraken voor
twintig grote CAO’s, die ABVAKABO FNV afsluit, geïnventariseerd. Voor de derde vraag
is een schriftelijke enquête onder werknemers in drie sectoren: de gemeenten, Arbeids-
voorziening, en een academisch ziekenhuis. Voor de vierde vraag heeft, op basis van de
bevindingen uit de eerdere fasen in het onderzoek, een verkenning plaatsgevonden van
mogelijke implicaties van keuzemogelijkheden in CAO’s.
DE STAND VAN ZAKEN
In veel bedrijven en instellingen bestaan al lange tijd keuzemogelijkheden. Werknemers
kunnen bijvoorbeeld kiezen voor meer vrije dagen in ruil voor een deel van het salaris, of
voor meer salaris door vrije dagen in te leveren. De meeste bedrijven hebben eenvoudige
tijd-voor-tijd-regelingen. Bij één op de vijf bedrijven in de marktsector bestaat de mogelijk-
heid om adv-dagen te sparen en bij een meerderheid daarvan kunnen de dagen ook worden
meegenomen naar het volgend jaar, soms zelfs over meerdere jaren. De gespaarde dagen
kunnen worden aangewend voor langdurig verlof of, in beperkte mate, voor vervroegde
uittreding. Ook kunnen werknemers vaak kiezen om overwerkuren te laten ‘uitbetalen’ in
extra vrij uren of een aanvullende beloning.
In een groeiend aantal CAO’s worden de laatste jaren keuzemogelijkheden afgesproken. Bij
een onderzoek begin 1999 vond de Arbeidsinspectie dat van 117 CAO’s er 30 bepalingen
bevatten over verlofsparen volgens het tijd-voor-tijd-principe, die van toepassing zijn op
bijna 40% van de werknemers onder de onderzochte CAO’s. In 21 CAO’s staan bepalingen
over het kopen van vrije dagen, oplopend van 2 tot 15 dagen. En 20 CAO’s kennen de
mogelijkheid vrije dagen te verkopen, oplopend van 0,86 tot 6 dagen.
Er is sprake van een keuzesysteem in CAO’s als er regels zijn geformuleerd over de inhoud
van de keuzes voor individuele werknemers, de wijze waarop die keuzes moeten worden
gemaakt en de aan die keuzes te stellen voorwaarden. Ook moet het bereik van het systeem
duidelijk zijn: op welke groepen werknemers is ze van toepassing. Een goede administratie
van de keuzes en communicatie over de vorm en inhoud van de regeling is onontbeerlijk.
Ook moet er een solide draagvlak zijn voor de invoering van een arbeidsvoorwaardenmodel
op maat.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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In de afgelopen jaren is de behoefte van werknemers om tijd en geld te ruilen herhaalde
malen onderzocht. Veel werknemers, ongeveer driekwart, zouden willen dat hun CAO der-
gelijke keuzemogelijkheden had. De behoefte om daadwerkelijk zelf vrije dagen te kopen of
verkopen is aanmerkelijk kleiner; naar schatting zal één vijfde tot één derde daadwerkelijk
gebruik maken van de keuzemogelijkheden. Bij bedrijven met een keuze-CAO blijkt de
groep werknemers overigens wel te wisselen, zodat over de jaren heen de meerderheid van
de werknemers mee doet. Ervaringen leren dat er geen grond is voor de angst dat er massaal
vrije tijd wordt verkocht dan wel wordt verkocht. Per saldo wordt iets meer vrije tijd
gekocht dan verkocht. Inmiddels bestaat meer inzicht in het koop- en verkoopgedrag van
werknemers. Vrouwen, tweeverdieners met kinderen, en oudere werknemers kopen naar
verhouding vaker vrije tijd. Mannen, alleenverdieners en werknemers op hoge
functieniveaus verkopen vaker hun dagen. Hoeveel dagen er in totaal gekocht en verkocht
zullen worden hangt dus mede af van de samenstelling van het personeelsbestand.
In het regeerakkoord is er afgesproken dat er een Kaderwet arbeid en zorg komt, waarin de
bestaande wettelijke verlofregelingen in één wettelijk kader zullen worden opgenomen. In
deze wet moet onder meer het wettelijk recht op aanpassing van de arbeidsduur, een
kortdurend zorgverlof en een goed wettelijk verlofsysteem voor mantelzorg worden
geregeld. De overheid wil verlofsparen stimuleren en heeft daarom besloten dat onder
bepaalde voorwaarden verlofsparen voor fiscale ondersteuning in aanmerking komt. Zo mag
tot maximaal zes maanden voltijds verlof gespaard worden
De FNV is van mening dat primaire arbeidsvoorwaarden in collectieve afspraken met de
bonden thuishoren. Waar vervolgens behoefte is aan een individualisering van arbeidsvoor-
waarden, mag dit niet leiden tot een aantasting van het totale arbeidsvoorwaardenpakket en
mag de financiering van collectieve voorzieningen niet worden aangetast. Keuzesystemen
zijn bij voorkeur in CAO’s opgenomen en gebaseerd op vrijwillige deelname van werk-
nemers. Het is ongewenst dat vrije tijd ingeruild kan worden voor extra salaris. Systemen
die het verkopen van vrije tijd toestaan moeten zoveel mogelijk worden vermeden.
KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
In dit onderzoek zijn de keuzemogelijkheden onderzocht in twintig grote CAO’s, die
ABVAKABO FNV afsluit. Daarbij is de aandacht gericht op (1) tijd voor tijd-regelingen,
zoals het sparen van adv-dagen, compensatie-uren voor langdurig verlof of het sparen van
compensatie-uren voor extra roostervrije dagen; (2) tijd voor geld-regelingen, zoals de
mogelijkheid extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering van salaris; (3) geld voor tijd-
regelingen, zoals de mogelijkheid om te werken op roostervrije of adv-dagen voor de
aanschaf van pc of fiets of om de extra gewerkte dagen uit te laten betalen als extra salaris.
De geld voor geld-regelingen zijn buiten beschouwing gelaten. Uit het onderzoek blijkt dat
in dertien van de twintig CAO’s een 36-urige werkweek is afgesproken, in twee een 37-
urige werkweek, in één een werkweek van 36-39 uur en in de overige vier een 38-urige
werkweek geldt. Van alle onderzochte vormen van individuele keuzemogelijkheden komt
spaarverlof het meest voor: in dertien van de twintig CAO’s. In elf van de 20 CAO’s zijn er
verschillende mogelijkheden om de werkweek in te vullen. In zeven CAO’s is het mogelijk
om vrije dagen te verkopen, terwijl het in vijf mogelijk is om ze te kopen. Daarvan zijn er
vier CAO’s die beide mogelijkheden bieden. Ook is in drie CAO’s een regeling voor PC- of
fiets-privé opgenomen. Tenslotte is in tien van de twintig CAO’s opgenomen dat er een
studie zal worden gedaan naar keuzemogelijkheden in de CAO.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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ENQUÊTE OVER KEUZEMOGELIJKHEDEN
Om de wensen en opvattingen van werknemers over keuzemogelijkheden in CAO’s te
onderzoeken, is besloten een enquête uit te zetten. In najaar en winter van 1999/2000 zijn
vragenlijsten verspreid bij drie organisaties, te weten onder werknemers bij Arbeids-
voorziening en bij het VU-ziekenhuis en onder leden van ABVAKABO FNV die werkzaam
zijn bij gemeenten. Voor het gemak spreken we hierna over een onderzoek bij drie organi-
saties, hoewel de gemeenten een verzameling van organisaties zijn. In totaal hebben 1062
werknemers de vragenlijst teruggestuurd. Daaronder zijn iets meer vrouwen dan mannen.
De gemiddelde leeftijd van de deelnemers is 42 jaar. Bijna een kwart van de deelnemers
woont zonder en ruim driekwart woont met een partner. Ruim vier op de tien deelnemers
heeft thuiswonende kinderen. De helft van de deelnemers is in het eigen huishouden degene
die hoofdzakelijk verantwoordelijk is voor de huishouding, bijna twee derde is hoofd-
zakelijk verantwoordelijk voor het huishoudinkomen. Bijna twee derde houdt naast het werk
voldoende tijd over voor zichzelf en gezin, familie of vrienden.
In de enquête is uiteraard gevraagd of men gebruik zou maken van keuzemogelijkheden,
gesteld dat dit in de CAO geregeld was. Onder de deelnemers is een groep van 60% die adv-
dagen wil aanwenden voor verlofsparen en zij willen dit verlof vooral gebruiken voor een
extra lange vakantie. Vervolgens is er een groep van 45% die extra verlofdagen wil op-
nemen met inlevering van loon en zij willen dit vooral besteden aan onvoorziene zaken als
ziekte van gezinsleden of voor extra vakantie. Tussen beide groepen zit wel enige overlap.
Dit lijkt tegenstrijdig, maar is het niet. Het gaat hier om werknemers die blijkbaar veel adv-
dagen gewerkt hebben en deze willen sparen voor langdurig verlof, maar die ook graag de
mogelijkheid willen hebben om extra vrije dagen op te nemen. Ten derde is er een groep
van 21% die extra dagen wil werken omdat ze extra inkomen goed kan gebruiken, en een
groep van 16% die extra dagen wil werken tegen betaling omdat werk nu eenmaal gedaan
moet worden.
Er zijn statistische analyses uitgevoerd om de kans te berekenen dat iemand al dan niet in
een van de vier groepen valt aan de hand van de baan- en persoonskenmerken. Dan blijkt
dat een CAO met keuzemogelijkheden om op adv-dagen te werken dan wel om extra vrije
dagen op te nemen vooral goed besteed is aan twintigers. Ze biedt enerzijds oplossingen
voor degenen die het druk hebben op het werk en anderzijds voor degenen die onvoldoende
tijd overhouden voor hun sociale leven. Ze biedt geen oplossingen voor de veertigers en
vijftigers en ook niet voor de zorg voor kinderen. Voor deze groepen zijn andere regelingen
vermoedelijk belangrijker, zoals kinderopvang of vervroegde uittreding.
In de enquête is gevraagd wat er gebeurt met het werk als men verlofdagen opneemt. Bij
meer dan de helft van de deelnemers blijft het werk liggen en bij iets minder dan de helft
wordt het gedaan door collega’s of door vervangers. Dat laatste is nog iets vaker het geval
als het gaat om langdurig verlof. Het opnemen van verlofdagen gaat meestal gemakkelijk
als het ruim van tevoren wordt aangekondigd.
Er zijn aan de deelnemers negen stellingen over keuzemogelijkheden voorgelegd. Daaruit
blijkt dat ‘keuzemogelijkheden in de CAO’ het hoogste scoort, gevolgd door de
mogelijkheid om overwerkuren te gebruiken voor extra vakantie en de mogelijkheid tot
verlofsparen. De mogelijkheid om extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering loon, om
op vrije dagen te werken voor extra loon en een deel van het salaris te gebruiken voor
verlofsparen volgen daarna. Uit een statistische analyse blijkt dat het vooral de ouderen
boven de 45 jaar die géén keuzemogelijkheden willen.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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In de enquête zijn tien stellingen over het beleid van vakbonden opgenomen. De meeste
steun krijgt de stelling dat de bonden in moeten zetten op individuele keuzemogelijkheden.
De minste steun krijgt de stelling dat werknemers zelf moeten sparen voor studiefaciliteiten.
Ook is er weinig steun voor de stelling dat oudere werknemers zelf moeten sparen voor een
kortere werkweek. Ook is gevraagd een rapportcijfer te geven voor de individuele keuze-
mogelijkheden in de CAO en voor de gehele CAO, waar de deelnemer onder valt. Gemid-
deld wordt voor de individuele keuzemogelijkheden het cijfer 5,75 en voor de hele CAO
6,37 gegeven.
Ook is gevraagd naar de opinie over de eigen arbeidsduur. Overwerk moet worden
uitbetaald is de meest ondersteunde stelling. Op de tweede plaats bepalen de deelnemers
zelf graag hun begin- en eindtijden. Gemiddeld is men meer tevreden dan ontevreden over
de eigen werktijden. Gevraagd naar de zeggenschap over de werktijden is men meer onte-
vreden dan tevreden. Er is weinig animo voor verdere arbeidsduurverkorting. Ook is er wei-
nig animo om minder uren te gaan werken dan men nu doet, en al helemaal niet om meer
uren te gaan werken. Dit komt vooral omdat de deeltijders daar in het geheel geen behoefte
aan hebben.
CONCLUSIES
In de jaren tachtig zijn het vooral de hoger opgeleiden en hun bonden die keuze-CAO’s
bepleiten. In de jaren negentig blijkt dat de deelname aan keuze-CAO’s verspreid is over
alle loonschalen en niet beperkt tot werknemers in de hoogste schalen. Vooral lager
betaalden willen graag extra dagen werken voor meer loon. De vakbeweging staat
aanvankelijk op het standpunt dat het ongewenst is dat vrije tijd ingeruild kan worden voor
extra salaris, omdat daarmee de arbeidsduurverkorting onder druk komt te staan. Onder druk
van de krappe arbeidsmarkt, waardoor veel werknemers wordt gevraagd extra dagen te
werken, is dit standpunt wat genuanceerd. ABVAKABO FNV heeft dit dilemma opgelost
door te stellen dat zowel kopen als verkopen van tijd, dus tweezijdige keuzemogelijkheden,
mogelijk moeten zijn, mits in de CAO een 36-urige normwerkweek is afgesproken.
De keuzen die vrouwen en mannen maken bij een keuze-CAO zijn over het algemeen rol-
bevestigend, zo blijkt bij Centraal Beheer: mannen willen dagen kopen om meer geld te
verdienen, vrouwen willen dagen verkopen zodat ze meer tijd overhouden voor de zorg voor
kinderen en de huishouding. Daarbij moet wel bedacht worden dat keuze-CAO’s slechts van
secundair belang zijn als het gaat om de combinatie arbeid en zorg. De belangrijkste beslis-
sing om werk en kind te combineren worden al vastgelegd in de tijdsarrangementen die
vrouwen maken zodra ze kinderen krijgen, in het bijzonder deeltijdarbeid. Uit de enquête
blijkt dat mannen en vrouwen niet wezenlijk van elkaar verschillen wat betreft hun voorkeu-
ren om gebruik te maken van keuzemogelijkheden in hun Cao. De verschillen tussen leef-
tijdsgroepen zijn in dit verband veel belangrijker. Het zijn vooral de twintigers, die van de
keuzemogelijkheden gebruik willen maken. Een deel van de twintigers, vooral de laagbe-
taalde, voltijds werkende twintigers die verantwoordelijk zijn voor het huishoudinkomen,
wil extra dagen werken, terwijl een ander deel, vooral de hoger opgeleiden, mogelijkheden
willen om extra verlofdagen op te nemen. Beide groepen zijn een grote voorstander van
CAO’s met keuzemogelijkheden. Daarentegen zijn het vooral de vijftigers die opvallend
vaak geen CAO’s met keuzemogelijkheden willen. De vijftigers geven ook vaker aan dat,
als hun CAO wel keuzemogelijkheden zou hebben, ze daar geen gebruik van zullen maken.
Ze willen geen adv-dagen werken voor verlofsparen en ook niet voor extra loon.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Er is weinig aanleiding voor de vrees dat er bezettingsproblemen zullen ontstaan bij invoe-
ring van een keuze-CAO. Door de jaren heen houdt de belangstelling voor kopen en verko-
pen elkaar redelijk in evenwicht. Bij Centraal Beheer wordt per saldo iets meer vrije tijd ge-
kocht dan verkocht. Ook uit onze enquête blijkt een redelijke balans tussen kopen en verko-
pen. Wel blijkt dat als een nieuwe keuze-CAO wordt ingevoerd, dit in de eerste jaren vooral
wordt gebruikt om de opgebouwde stuwmeren van verlofdagen te verkopen. De invoering
van keuze-CAO’s brengt verder administratiekosten met zich mee, die overigens dalen als
het administratieve systeem eenmaal goed draait. In toenemende mate wordt de keuze-CAO
als een ‘employee benefit’ gezien, dat wil zeggen als een arbeidsvoorwaarde waardoor de
instelling of het bedrijf een aantrekkelijke werkgever wordt.
Onder werknemers is een grote behoefte aan voldoende vrije tijd. Vrije tijd is een gewaar-
deerd goed geworden en er is een groeiend aanbod van vrijetijdsactiviteiten. Bovendien is
de werkdruk hoog, waardoor de behoefte aan vrije tijd om daarvan te herstellen ook groot is.
De groep werknemers die het zich financieel niet kan permitteren om veel vrije tijd te ne-
men wordt kleiner, maar bestaat nog wel.
In de discussies over de keuze-CAO is van vakbondszijde herhaaldelijk de vrees geuit dat
de collectieve regelingen door de individuele keuzemogelijkheden onder druk zouden
komen te staan. In de door ons bestudeerde CAO’s en in de literatuur zijn daar echter nau-
welijks aanwijzingen voor. Extra gewerkte uren niet in salaris maar in andere geldswaardige
elementen uit te drukken is immers alleen maar aantrekkelijk als er een fiscale bonus is,
zoals met de PC-privé of met de fiets. Als dat niet het geval is, wekt een andere bestemming
dan salaris de suggestie van gedwongen winkelnering. Uit de enquête blijkt bovendien een
grote steun voor het behoud van collectieve doelen.
Verdere arbeidsduurverkorting ondervindt op dit moment weinig steun. De krapte op de
arbeidsmarkt is zo groot, dat arbeidsduurverkorting direct vertaald zou worden in een
grotere werkdruk van het zittende personeel. Sommige werkgevers in het midden- en klein-
bedrijf, evenals een enkele minister, pleiten wel voor arbeidstijdverlenging om de krappe
arbeidsmarkt te verlichten. De kans dat deze plannen zullen lukken is gering, gezien de
grote waardering die werknemers hebben voor vrije tijd, zoals ook gebleken is uit de
enquête. Verlenging van de arbeidsduur zal er zeker toe leiden dat werknemers individueel
zullen proberen hun oorspronkelijke arbeidstijd te behouden. Met de recente Wet aanpas-
sing arbeidsduur zal dat ook niet zo moeilijk zijn. Werkgevers in grotere bedrijven, zoals
ABN Amro, onderkennen dit en willen daarom de 36-urige werkweek in de CAO behouden.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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1  INLEIDING
Sinds 1993 is in een groeiend aantal CAO’s een 36-urige werkweek afgesproken, zowel in
de collectieve als in de particuliere sector. Daarbij heeft nadrukkelijk een ruil plaatsgevon-
den tussen arbeidsduurverkorting en gematigde loonontwikkeling.
1 In de particuliere sector
is het belangrijkste ruilmiddel vooral flexibilisering van arbeidstijden geweest.
2 In de collec-
tieve sector is een van de gevolgen hiervan geweest dat de herbezetting veel meer proble-
men oplevert dan in de private sector. De problemen met betrekking tot herbezetting worden
nijpender ten tijde van een aantrekkende arbeidsmarkt, zoals nu het geval is. Er ontstaan
sneller vacatures die minder makkelijk opgevuld kunnen worden. Dit zou voor een deel
kunnen verklaren waarom er in de afgelopen periode een druk is ontstaan op werknemers
om op adv-dagen te werken. Sommige werknemers voldoen graag aan zo’n verzoek, ande-
ren juist helemaal niet. Bij de invoering van de kortere werkweken hebben sommige werk-
nemers de wens geuit om individueel te kunnen kiezen voor korter werken of niet. In som-
mige CAO’s is dit ook gerealiseerd. Voorbeelden hiervan zijn de CAO Welzijn van 1996 en
de KPN CAO. In de eerste sector kregen werknemers de mogelijkheid te kiezen tussen ge-
lijkblijvend loon en meer vrije dagen of een gelijkblijvend aantal vrije dagen en een hoger
loon, dit naast een eenmalige uitkering en een structurele loonsverhoging. Ook werknemers
van KPN hebben de mogelijkheid een keuze te maken over hoeveel uur ze per week willen
werken binnen een range van 36-39 uur.
Naast bovenstaande ontwikkeling is, vooral als gevolg van het stijgende aantal vrouwen met
een gezin op de arbeidsmarkt, de behoefte aan verlofregelingen toegenomen. Allerlei ver-
lofvormen moeten het mogelijk maken betaald werk met zorg te combineren. Ook is er een
groeiende behoefte onder oudere werknemers om minder uren per week te werken en heeft
hoger kader personeel vaak de behoefte om lange werkweken te compenseren met ver-
vroegde uittredingsmogelijkheden. Kortom verschillende werknemers hebben verschillende
wensen. In navolging van de CAO van Centraal Beheer en die van Heineken zijn er steeds
meer bedrijven die keuze-elementen in hun CAO’s opnemen.
Bovenstaande ontwikkelingen hebben een aantal implicaties. In de eerste plaats zal een ver-
schillende voltijds werkweek invloed hebben op de lonen, die tussen sectoren meer uiteen
zullen gaan lopen. In de tweede plaats veronderstelt het dat organisaties veel gedetailleer-
dere werkplanningen gaan maken dan ze tot nu toe deden. Voor bedrijven die de kunst van
het roosteren niet goed onder de knie hebben zal dit problemen gaan opleveren. Voor werk-
nemers kan een onprettig werkklimaat ontstaan, waarin een tekort aan werknemers en een
overschot aan werknemers elkaar af wisselen. Ten derde veronderstelt het dat werknemers
een goed inzicht hebben in de keuzen die hen ter beschikking staan en de implicaties hier-
van. In de vierde plaats zullen arbeidsuren steeds meer per jaar in plaats van per week wor-
den gereguleerd. Sociale zekerheids- en juridische implicaties hiervan zouden verder onder-
zocht moeten worden. Ten slotte vervaagt de grens tussen voltijds- en deeltijdwerknemers.
Afgezien van de implicaties is er ook weinig inzicht in de voorkeuren van werknemers bij
keuzemodellen. Ook is er niet veel bekend hoe verschillende kenmerken het keuzegedrag
van werknemers beïnvloedt. Uit enquêtes onder werknemers en vakbondsleden blijkt dat
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een grote meerderheid graag individuele keuzemogelijkheden in hun CAO wil. Zolang er
geen tot weinig kosten zijn verbonden aan de invoering van een keuzesysteem zal het
draagvlak groot zijn. Toch blijkt dat bij Centraal Beheer slechts 30% van de werknemers
gebruik maakt van de keuzemogelijkheden. Het is dus aannemelijk dat de uitkomsten van
enquêtes een grotere vraag naar keuzemogelijkheden weergeven dan dat deze in werkelijk-
heid is. Echter voor de werknemers die aangeven wel graag individuele keuzemogelijkhe-
den te hebben maar daar geen gebruik van maken heeft een keuzesysteem waarschijnlijk
meer een verzekeringsfunctie: als het een keer nodig mocht zijn kunnen ze gebruik maken
van de keuzemogelijkheden.
Ook is er weinig onderzoek verricht naar de uitvoerbaarheid van keuzemogelijkheden. Er
kan in een CAO wel zijn opgenomen dat de werknemer recht heeft op het kopen van tien
extra vrije dagen, maar kunnen deze dagen ook werkelijk opgenomen worden? In hoeverre
biedt een keuze-CAO een strategisch handvat ten aanzien van de personeelsbezetting en
welke argumenten spelen hierbij een rol. Door het gedrag van leidinggevenden te vergelij-
ken met dat van werknemers, kunnen we onderzoeken in welke mate hier conflictueuze
situaties ontstaan.
De vraagstelling bij dit onderzoek luidt:
1.  Wat is bekend over de voorkeuren van en het gebruik door werknemers die onder
CAO’s met keuzemogelijkheden vallen en welke visies hebben sociale partners en
overheid op keuze-CAO’s?
2.  Welke keuze-elementen komen voor in de huidige CAO’s die worden afgesloten door
ABVAKABO?
3.  Hoe waarderen en gebruiken werknemers keuze-elementen in hun CAO? Welke argu-
menten noemen ze hiervoor?
4.  Welke implicaties heeft de ontwikkeling van meer keuzemogelijkheden in CAO’s op
de lange termijn?
Voor de eerste vraag is een inventarisatie gemaakt van onderzoeksrapporten, tijdschrift-
artikelen, beleidsnotities en andere documenten om de waardering en het gebruik van de
keuze-CAO te verkennen. Eerst komen in hoofdstuk 2 onderzoeksresultaten aan de orde die
betrekking hebben op de behoefte aan en het gebruik van keuzemogelijkheden door werk-
nemers. Daarna worden de huidige situatie ten aanzien van keuzemogelijkheden in CAO’s
en de verschillende vormen van keuzemodellen en de randvoorwaarden van keuzemodellen
geschetst. Als laatste komen de visies en argumenten van de overheid en van de FNV ten
aanzien van keuzemogelijkheden in CAO’s aan bod.
Voor de tweede vraag zijn de keuze-afspraken in CAO’s in de collectieve sector geïnventa-
riseerd. In hoofdstuk 3 komt eerst aan de orde welke keuze-elementen in de studie mee-
genomen zijn. Daarna worden de bevindingen geschetst voor twintig grote CAO’s, die
ABVAKABO FNV afsluit.
Voor de derde vraag is een schriftelijke enquête onder werknemers gehouden. Aan hen is
gevraagd welk beleid zij voeren bij de uitvoering van de CAO-regelingen. De enquête is
uitgezet in drie sectoren: de gemeenten, Arbeidsvoorziening, en een academisch ziekenhuis.
De resultaten van de enquête worden in hoofdstuk 4 besproken. De bijlage bevat een ver-
antwoording van de wijze waarop de enquête is gehouden.
Voor de vierde vraag heeft, op basis van de bevindingen uit de enquêtes en op basis van een
literatuurstudie, een verkenning plaatsgevonden van mogelijke implicaties van keuze-
mogelijkheden in CAO’s. Deze studie heeft ook gediend als input voor twee seminars metKEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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beleidsmedewerkers en bestuurders van ABVAKABO FNV. Daarin staat centraal de dis-
cussie over de mogelijke implicaties van het onderzoek voor het arbeidsvoorwaardenbeleid
van de bond terzake de keuze-CAO en de 36-urige werkweek. Dit komt in hoofdstuk 5 aan
bod.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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2  KEUZEMOGELIJKHEDEN: ERVARINGEN EN BELEID TOT NU TOE
In dit hoofdstuk worden verschillende visies en onderzoeken ten aanzien van keuzemogelijkheden in
CAO’s besproken. In paragraaf 2.1 gaan we in op de argumenten voor een individualisering van ar-
beidsvoorwaarden. In paragraaf 2.2 wordt in het kort de huidige situatie ten aanzien van keuzemo-
gelijkheden in CAO’s geschetst. Paragraaf 2.3 beschrijft verschillende vormen van keuzemodellen en
paragraaf 2.4 de randvoorwaarden van keuzemodellen. In paragraaf 2.5 komt de behoefte aan en
het gebruik van keuzemogelijkheden door werknemers aan bod, dit aan de hand van eerdere onder-
zoeken. Tot slot wordt in de paragrafen 2.6 en 2.7 het beleid van de overheid en van de FNV ten
aanzien van keuzemogelijkheden beschreven.
2.1  DE ARGUMENTEN VOOR INDIVIDUALISERING VAN ARBEIDSVOORWAARDEN
In de loop van de tijd is veel gesproken en geschreven over individualisering van arbeids-
voorwaarden. Voordat we ingaan op de huidige situatie ten aanzien van keuzemogelijkhe-
den in CAO’s, vatten we de argumenten die tot nu toe naar voren zijn gebracht, kort samen.
De volgende redenen om met keuzemogelijkheden in arbeidsvoorwaarden van start te gaan
kunnen worden onderscheiden:
3
I.  Samenstelling van de beroepsbevolking: uniforme arbeidsvoorwaardenpakketten pas-
sen in een tijdperk waarin vrijwel alle werknemers in dezelfde omstandigheden verke-
ren. Globaal gesproken leefden werknemers enkele decennia geleden beduidend vaker
in standaardgezinnen (werkende man, verzorgende vrouw en een paar kinderen) dan
nu het geval is. Sinds de jaren vijftig is de samenstelling van de beroepsbevolking
sterk veranderd terwijl de beloningspakketten vrijwel hetzelfde zijn gebleven. Hier-
door is de discrepantie tussen wens en werkelijkheid toegenomen.
II.  Verandering van productieprocessen: de technische mogelijkheden op het gebied van
informatie en communicatie hebben een enorme vlucht genomen. Als gevolg daarvan
zijn nieuwe markten ontstaan maar zijn tegelijkertijd de eisen die aan ondernemingen
worden gesteld toegenomen. Ook de aard van veel productieprocessen heeft een
ingrijpende verandering ondergaan; er is sprake van kortere en meer gevarieerde
productiecycli die meer flexibiliteit vereisen. Hierdoor worden aan de kwaliteit van de
organisatie en aan de kwaliteit van de werknemers hogere eisen gesteld. Deze toege-
nomen flexibiliteit vereist een grote verscheidenheid aan arbeidsrelaties en flexibel
inzetbaar personeel.
III.  Terugtredende overheid: de Nederlandse overheid heeft zich altijd verzorgend opge-
steld bij ziekte, arbeidsongeschiktheid en pensioen. Veel werkgevers zijn niet bereid
deze rol van de overheid over te nemen of aan te vullen op het moment dat deze zich
langzaam terugtrekt. Veel verantwoordelijkheden verschuiven hierdoor langzaam van
de overheid, via de organisatie maar de medewerker zelf.
IV.  Toename van de aantrekkelijkheid van het arbeidsvoorwaardenpakket voor zowel
werknemer als werkgever: voor de werknemer kan individualisering van arbeidsvoor-
waarden betekenen dat deze beter aan de persoonlijke omstandigheden kunnen worden
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aangepast. Bedrijven kunnen met individuele arbeidsvoorwaarden hun aantrekkelijk-
heid als werkgever vergroten. Onder de term ‘employee benefits’ ontwikkelen zij
soms arbeidsvoorwaardenpakketten, die geheel toegesneden zijn op de individuele
omstandigheden van werknemers.
Punt 1, 2 en 3 worden nader toegelicht in de volgende paragraaf terwijl punt 4 daarna aan de
orde komt.
2.1.1  MAATSCHAPPELIJKE REDENEN VOOR INDIVIDUALISERING VAN
ARBEIDSVOORWAARDEN
Typerend voor de demografische ontwikkeling zijn met name de volgende ontwikkelingen:
de vergrijzing van de (beroeps)bevolking, de grotere diversiteit in samenlevingsrelaties en
de sterke toename van het aantal vrouwen dat deelneemt aan het arbeidsproces en in dat
perspectief de toename van het aantal tweeverdieners. Bovendien vindt er in sociaal opzicht
een verschuiving plaats in de verantwoordelijkheidsverdeling tussen mannen en vrouwen op
het gebied van het verrichten van zorgtaken. Als gevolg hiervan heeft een groter aantal
werknemers behoefte aan mogelijkheden om zorgtaken en arbeid (beter) te kunnen combi-
neren. Uit een onderzoek van het NIPO en de KRO blijkt dat tweeverdieners liever vrije tijd
dan geld hebben. Het onderzoek is uitgevoerd onder 500 tweeverdieners tussen de 25 en 35
jaar. Uit de uitkomsten blijkt dat 69% van de ondervraagde vrouwen en 49% van de onder-
vraagde mannen vrije tijd belangrijker vinden dan geld.
4 Daar waar vroeger in eenver-
dienershuishoudens de taken verdeeld werden tussen partners, is het in tweeverdieners-
huishoudens noodzakelijk geworden dat elke partner naast het werk nog voldoende tijd
overhoudt voor privé-taken. Bovendien wordt vrije tijd een meer begerenswaardig goed, als
het inkomen toereikend is voor een gewenst bestedingspatroon. Er is een groeiende ‘vrije-
tijdsindustrie’ die voorziet in de behoefte aan vrijetijdsactiviteiten.
Sinds de jaren tachtig is in CAO's een proces van decentralisatie in gang gezet. Er heeft zich
een decentralisatie voltrokken met betrekking tot de verantwoordelijkheden in de vast-
stelling van arbeidsvoorwaarden naar bedrijfstakken en ondernemingen. De grotere verant-
woordelijkheid die aan sociale partners op decentraal niveau is toegevallen is door hen
onder meer gebruikt om het karakter van CAO's te veranderen. Hoewel CAO's eerder ook
wel mogelijkheden boden tot een flexibele toepassing, lijkt er een tendens te ontstaan naar
‘raam-CAO’s’ waarbinnen voor afzonderlijke ondernemingen de ruimte is gecreëerd om
een eigen invulling te geven aan bepaalde arbeidsvoorwaarden. Tussen ondernemingen zijn
daardoor, binnen bepaalde grenzen, verschillen in arbeidsvoorwaarden ontstaan die beter
zijn afgestemd op de behoefte aan ‘productie op maat’. De verschillen in CAO’s kunnen
ook de marktpositie van bedrijven reflecteren. Bedrijven met een minimale winstmarge
zullen minder snel geneigd zijn tot verbeteringen in de arbeidsvoorwaarden dan bedrijven
met grotere winstmarges. Vervolgens is er in verschillende sectoren een ontwikkeling op
gang gekomen die deze trend doorzet binnen bedrijven. Via de ontwikkeling van het meer-
keuzesysteem worden meer mogelijkheden geboden aan individuele werknemers om een
arbeidsvoorwaardenpakket samen te stellen dat zoveel mogelijk aansluit bij individuele
behoeften.
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2.1.2  VERHOGING VAN DE WAARDE VAN HET ARBEIDSVOORWAARDENPAKKET
In de Verenigde Staten is het fenomeen van arbeidsvoorwaarden op maat al sinds de jaren
zeventig actueel. De groei in dit soort systemen is daar voornamelijk ingegeven vanuit het
oogpunt van kostenbesparing. Inmiddels is gedurende enkele jaren een verzadigingspunt be-
reikt en heeft meer dan een kwart van de ondernemingen een ‘full flex’ systeem. Dit houdt
in dat werknemers zelf hun arbeidsvoorwaardenpakket samenstellen binnen een bepaald
budget. In Nederland is de consensus dat dit soort ‘full flex’ systemen niet gewenst zijn. De
vakbonden hechten erg veel waarde aan een collectieve basis in de arbeidsvoorwaarden en
deze basis valt bij een ‘full flex’ systeem volledig weg. In Nederland is de voornaamste re-
den om een keuzesysteem in te voeren de wens om tegemoet te komen aan individuele be-
hoeften van werknemers, een aantrekkelijke werkgever op de arbeidsmarkt te zijn en de ef-
fectiviteit van belonen te verhogen,
 5 terwijl de keuze voor een ‘full flex’ systeem vooral is
ingegeven uit oogpunt van kostenbeheersing.
Beloningspakketten worden steeds flexibeler, de praktijk laat zien dat de beweging defini-
tief in gang is gezet. Arbeidsvoorwaarden moeten goed aansluiten bij de doelstellingen van
organisaties en de behoeften van werknemers. Dat is van belang omdat met arbeidsvoor-
waarden veel kosten zijn gemoeid en omdat arbeidsvoorwaarden voor werknemers een van
de belangrijkste redenen zijn om te werken, om een inkomen te verwerven en daarmee eco-
nomische zelfstandig te worden. Arbeidsvoorwaarden, als economisch ruilmiddel, moeten
dus voor beide partijen (be)lonend zijn. De veronderstelling is dat maatwerk de economi-
sche uitwisseling verder optimaliseert.
6
Er is een maatschappelijke behoefte om arbeidsvoorwaarden toe te snijden op individuele
behoeften en omstandigheden van werknemers. Tot kort geleden waren de meeste arbeids-
voorwaardenpakketten uniform voor alle werknemers. Dat was in de jaren vijftig en zestig
wellicht een goed uitgangspunt, maar nu in de nieuwe eeuw lijken dergelijke standaardpak-
ketten niet meer zo goed te passen. Werknemers verschillen in hun voorkeuren, wensen en
omstandigheden. Gedurende hun levensloop hebben medewerkers wisselende wensen met
betrekking tot hun arbeidsvoorwaarden. Door ruimte te bieden om het arbeidsvoorwaarden-
pakket aan te passen indien nodig of gewenst, kan aan deze verschillen meer recht worden
gedaan. Vaak wordt verondersteld dat door het aanbieden van individuele keuzemogelijkhe-
den de werkgever een aantrekkelijker arbeidsvoorwaardenpakket kan maken.
7 Zeker bij een
krappe arbeidsmarkt kan dit een onderdeel worden van de ‘employee benefits’. Ook wordt
wel verondersteld dat door ‘arbeidsvoorwaarden op maat’ de motivatie en tevredenheid van
medewerkers hoger wordt.
In haar proefschrift over flexibele beloning neemt Miranda Langedijk aan dat de meest al-
gemene aanleiding om arbeidsvoorwaarden te flexibiliseren een te weinig effectief en aan-
trekkelijk arbeidsvoorwaardenpakket is, maar ze onderscheid nog vijf andere doelen, waar-
bij punt II en III empirisch door haar zijn getoetst:
8
I.  Verbeteren van het imago van een bedrijf naar een zich aanpassende, moderne
organisatie. Dit effect op het imago en de herkenbaarheid van een organisatie doet
zich waarschijnlijk sterker voor naarmate het systeem van flexibele beloning beter past
                                                
5  Vinke en Logger, p.32
6  Vinke en Logger, p.27
7  Vinke en Logger, p.27
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binnen de totale organisatiestructuur en –strategie. Veel onderzoekers verwachten dat
een positiever beeld van de organisatie, door invoering van een keuzesysteem, zowel
verloop, verzuim en productiviteit van het zittende personeel als de werving van po-
tentieel personeel positief kan beïnvloeden.
9 Echter de feitelijke invloed van flexibele
beloning is nog nauwelijks onderzocht.
II.  Vergroten van de kennis van het personeel over het gevoerde arbeidsvoorwaardenbe-
leid. Uit onderzoek komt naar voren dat veel personeelsleden weinig weten over met
name de secundaire arbeidsvoorwaarden en de bedrijfsregelingen.
10 Het geboden pak-
ket arbeidsvoorwaarden wordt, omdat het onvoldoende wordt gekend, vaak onderge-
waardeerd. Door werknemers meer te laten participeren in de samenstelling van het
eigen arbeidsvoorwaardenpakket wordt het voor hen interessanter om zich goed te in-
formeren over de diverse regelingen en voorzieningen. Zij hebben deze kennis immers
nodig om de mogelijkheden goed te kunnen afwegen.
III.  Vergroten van de motivatie en de arbeids- en beloningstevredenheid van het perso-
neel. Personeelsleden krijgen meer keuzevrijheid zodat zij die arbeidsvoorwaarden in
hun pakket kunnen opnemen die zij het aantrekkelijkst vinden. Door personeelsleden
te laten kiezen worden zij ook gestimuleerd om meer verantwoordelijkheid te nemen
voor het door henzelf gekozen arbeidsvoorwaardenpakket. Zelfs het behouden van het
standaardpakket kan een bewuste keuze worden. Uit onderzoek blijkt dat alleen al het
hebben van keuzemogelijkheden, ook al maakt men daar geen gebruik van, zeer posi-
tief gewaardeerd wordt.
11 Door keuzemogelijkheden aan te bieden behaalt de organi-
satie naar verwachting een optimaal rendement op de geboden arbeidsvoorwaarden.
IV.  De mogelijkheid om in te spelen op een aantal specifieke problemen en ontwikke-
lingen. Zo kan een organisatie er bijvoorbeeld naar streven om een overschot aan ver-
diend overwerktijd weg te werken door de mogelijkheid te bieden overwerk in het
keuzesysteem om te zetten in elementen als een eenmalige uitkering of extra pen-
sioenopbouw. Een keuzesysteem maakt het ook mogelijk om invloed uit te oefenen op
de personeelsbezetting. Zo kunnen werkgevers aan het bijkopen van dagen in een
piekperioden een hoger prijskaartje hangen dan aan het bijkopen van dagen in een
rustiger periode. Het is ook mogelijk een bonus te geven voor het verkopen van vrije
dagen in piekperiodes.
V.  De mogelijkheid om via flexibilisering van het arbeidsvoorwaardenpakket te komen tot
kostenbeheersing. Dit punt speelt vooralsnog alleen in de VS een grote rol. In de Ne-
derlandse situatie lijkt kostenbeheersing geen directe aanleiding te vormen voor de in-
troductie van keuzesystemen.
Of de effecten die Vinke en Logger en Langedijk onderscheiden zich ook werkelijk voor-
doen bij de introductie van een keuzesysteem is niet helemaal duidelijk. Onderzoek naar
mogelijke effecten van keuzesystemen heeft namelijk nog nauwelijks plaatsgevonden.
Vrijwel alle uitspraken die worden gedaan over de effecten van dergelijke keuzesystemen
zijn gebaseerd op anekdotisch materiaal. Een uitzondering hierop is een onderzoek dat in
1992 is uitgevoerd door Barber e.a..
12 Zij onderzochten, via een voor- en nameting onder
110 respondenten, de effecten van de implementatie van een flexibel beloningssysteem in
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een financieel dienstverlenende organisatie op de tevredenheid met de beloning en de baan,
en op de kennis van arbeidsvoorwaarden. Uit de resultaten kwam naar voren dat na de in-
voering van een keuzesysteem de kennis van en de tevredenheid met de arbeidsvoorwaarden
aanzienlijk waren toegenomen. Dit laatste ondersteunt de verwachting dat door keuzemoge-
lijkheden aan te bieden de discrepantie tussen de gewenste arbeidsvoorwaarden en de ont-
vangen arbeidsvoorwaarden afneemt. Hierdoor neemt de tevredenheid met de arbeidsvoor-
waarden toe. De algemene tevredenheid met de baan bleek niet significant te zijn toegeno-
men.
13 Deze resultaten geven aan dat een vrij direct aan het systeem gerelateerd effect,
bijvoorbeeld op de tevredenheid met de arbeidsvoorwaarden, zeker verwacht mag worden.
Vraagtekens kunnen echter geplaatst worden bij de verwachting dat invoering van een keu-
zesysteem een brede positieve uitstraling heeft naar bijvoorbeeld de arbeidsmotivatie en de
arbeidstevredenheid.
Uit het onderzoek van Langedijk blijkt wel dat de kennis van de (flexibele) beloning waar-
over werknemers beschikken toeneemt. Dit effect treedt op ongeacht de keuze al dan niet
deel te nemen aan het keuzesysteem. Dit laatste is interessant, want het betekent dat een
keuzesysteem niet alleen tot een hoger nut leidt voor werknemers die daadwerkelijk aan het
systeem deelnemen. Ook voor diegenen die geen gebruik maken van keuzemogelijkheden
kunnen zich positieve effecten voordoen. Zo blijken zowel deelnemers als niet-deelnemers
direct na de invoering van het systeem meer tevreden te zijn over het gevoerde arbeids-
voorwaardenbeleid dan zij waren voor de invoering van een keuzesysteem. Daarnaast heb-
ben medewerkers na de invoering van het systeem de indruk dat zij in grotere mate voor hen
belangrijke motieven kunnen realiseren met hun beloning. Tevens vinden zij dat hun belo-
ning in grotere mate uitdrukking geeft aan de invloed die zij in de organisatie hebben.
Deze twee effecten (de toename van de kennis over de arbeidsvoorwaarden en de stijging
van de tevredenheid van de werknemers met de arbeidsvoorwaarden) treden sterker op in-
dien werknemers ook daadwerkelijk gebruik maken van de keuzemogelijkheden.
14 Een
boodschap die veel bedrijven aan de medewerkers willen meegeven wanneer zij een keuze-
systeem introduceren, is dat met het systeem een stuk verantwoordelijkheid, autonomie en
invloed overgedragen wordt aan de werknemers. Dat dit effect zich ook daadwerkelijk
voordoet blijkt uit het onderzoek van Langedijk. Vakbonden proberen al tijden op veel ma-
nieren werknemers te informeren en hun kennis te vergroten met betrekking tot de arbeids-
voorwaarden. Invoering van een keuzesysteem kan dit eveneens bevorderen. Ook leidt de
invoering van een keuzesysteem tot een vergroting van de tevredenheid van werknemers
over hun arbeidsvoorwaarden, eveneens een doel dat de bonden nastreven.
2.2  KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S, DE STAND VAN ZAKEN
In de meeste bedrijven worden afspraken over arbeidsvoorwaarden vastgelegd in CAO’s.
Ruim 80% van de Nederlandse werknemers valt onder deze CAO’s. Eén van de eerste be-
drijven waar een CAO à la carte werd afgesloten is Centraal Beheer. In 1992 heeft deze na
enkele jaren van voorbereiding een opmerkelijke ondernemings-CAO afgesloten. Onder de
naam CBSelect kunnen personeelsleden voortaan vakantie- of adv-dagen kopen of verko-
pen, dus meer vrije dagen in ruil voor een deel van het salaris of meer salaris door op vrije
dagen te werken. Bij koop wordt een deel van het salaris ingehouden. Bij verkoop is uitbe-
                                                
13 Langedijk,  p.34
14 Langedijk,  p.184KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
9
taling in extra loon niet mogelijk, maar kunnen de verdiensten worden aangewend voor ex-
tra pensioenvoorziening, kinderopvang, hypotheekbijdrage, bedrijfsspaarregeling of voor
het werknemersdeel van de ziektekostenverzekering. Overigens zijn de resultaten zo gun-
stig, dat de vakbonden met de ‘moeder’ van het bedrijf, het Achmea-concern, overleggen
over invoering voor het gehele concern.
15
CBSelect is een uitgewerkte vorm van een tijd-voor-geld- en een geld-voor-tijd-regeling.
Zulke uitgebreide keuzemogelijkheden komen weinig voor in CAO’s; minder uitgewerkte
vormen komen vaker voor.
16 De meeste bedrijven hebben meer eenvoudige tijd-voor-tijd-
regelingen. Bij één op de vijf bedrijven in de marktsector bestaat de mogelijkheid om adv-
dagen te sparen en bij een meerderheid daarvan kunnen de dagen ook worden meegenomen
naar het volgend jaar, soms zelfs over meerdere jaren. De gespaarde dagen kunnen worden
aangewend voor langdurig verlof of, in beperkte mate, voor vervroegde uittreding. De op-
mars van spaarregelingen over meerdere jaren wordt voorlopig nog enigszins geremd van-
wege complexe fiscale aspecten en problemen in geval van faillissement.
17 Staatssecretaris
Verstand van Sociale Zaken en Werkgelegenheid heeft met betrekking tot deze knelpunten
een voorstel gedaan in de nota Arbeid en Zorg, die is goedgekeurd door de Tweede Kamer.
Later in dit hoofdstuk zal er uitgebreid op deze nota worden ingegaan.
De Arbeidsinspectie rapporteert twee keer per jaar over ontwikkelingen in CAO’s in Ne-
derland. Sociale partners kunnen de mogelijkheid om verlof te sparen vastleggen in CAO-
afspraken. De Arbeidsinspectie maakte al eerder een inventarisatie van CAO-afspraken over
verlof, waaronder verlofsparen. Het begrip verlofsparen werd hierbij ruim opgevat: het spa-
ren voor zowel kortdurend als langdurend verlof is meegenomen. Tevens is er vanuit gegaan
dat het verlof niet perse aaneengesloten hoeft te worden opgenomen. Voorwaarde is echter
wel dat het gespaarde verlof meegenomen kan worden naar een volgend kalenderjaar. Dit
betekent dat bepalingen inzake de compensatie van overwerk in vrije tijd, waarbij dit dient
te geschieden binnen het kalenderjaar, niet zijn meegenomen.
De Voorjaarsrapportage 1999 van de Arbeidsinspectie, waaraan onderstaande cijfers zijn
ontleend, is gebaseerd op de grootste CAO’s met een expiratiedatum op of na 31 december
1998. Het gaat om 117 CAO’s die van toepassing zijn op 78,8% van alle werknemers in
Nederland.
18 Tot deze CAO’s behoren ook de CAO voor het rijkspersoneel, ziekenhuizen,
academische ziekenhuizen, welzijn, thuiszorg en gemeenteambtenaren. Het beeld van de
eerste ontwikkelingen in 1999 is gebaseerd op de 27 grote CAO’s die tot op het peilmoment
in 1999 waren afgesloten. In deze rapportage wordt het volgende ten aanzien van verlofspa-
ren en het kopen en verkopen van dagen vermeld:
19
I.  Verlofsparen: In 30 van de 117 CAO’s zijn bepalingen met betrekking tot verlofsparen
gevonden. In 13 CAO’s ging het hierbij om afspraken die in 1998 geïntroduceerd zijn.
Gezamenlijk zijn de 30 CAO’s met een bepaling over verlofsparen van toepassing op
                                                
15  Cafetaria-systeem in CAO, Achmea volgt Centraal Beheer. Kiezen & Delen, Concept CAO-beleid FNV Bondgenoten
1999. September 1998
16 Tijdens,  p.49
17 Tijdens,  p.49
18  De berekening is als volgt gedaan:
  aantal werknemers in Nederland = de beroepsbevolking – de zelfstandigen = 5.875.000
(volgens Enquête Beroepsbevolking 1998, CBS, Heerlen 1999)
  aantal werknemers die onder de onderzochte CAO’s vallen = 4.631.310
(volgens Voorjaarsrapportage CAO-afspraken 1999, Arbeidsinspectie, juni 1999)
  4.631.310 / 5.875.000 = 78,8%
19  Voorjaarsrapportage CAO-afspraken 1999, Arbeidsinspectie, Den Haag, juni 1999Keuzemogelijkheden in CAO’s
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bijna 40% van de werknemers onder de onderzochte CAO’s. Het gaat hier dus om
gemiddeld grote CAO’s. In al deze CAO’s gaat het om een vorm van verlofsparen via
het ‘tijd voor tijd’ principe. In 23 van de 30 CAO’s wordt tevens het doel gespecifi-
ceerd waarvoor het verlof aangewend kan worden. De meest genoemde bestemmingen
zijn: vervroegd uittreden/prepensioen, educatie, en (zorg)verlof. In een aantal CAO’s
is verlofsparen alleen mogelijk voor een bepaalde groep werknemers, bijvoorbeeld
voor 50-plussers (CAO van Gist Brocades) of voor leidinggevenden (CAO van V&D).
In het akkoord voor het rijkspersoneel, tot slot, wordt vermeld dat partijen trachten om
aan het eind van 1999 een regeling gereed te hebben voor het levenslang sparen van
verlofdagen.
II.  Kopen van dagen: In 21 van de 117 CAO’s zijn bepalingen aangetroffen over het ko-
pen van vrije dagen. In 8 hiervan betreft het nieuwe afspraken. De CAO’s met bepa-
lingen over het kopen van dagen gelden voor 16,1% van het aantal werknemers dat
valt onder de onderzochte CAO’s. Het gaat hier dus om gemiddeld kleinere CAO’s
dan bij het verlofsparen. Het aantal dagen dat mag worden gekocht varieert van 2 tot
15 dagen. In 4 CAO’s wordt het aantal dagen dat een werknemer kan kopen niet nader
gespecificeerd.
III.  Verkopen van dagen: In 20 van de 117 CAO’s wordt de mogelijkheid geboden vrije
dagen te verkopen. Het gaat hier om 20% van de werknemers die onder de onder-
zochte CAO’s vallen. Het aantal te verkopen dagen loopt uiteen van 0,86 tot 6 dagen.
In 9 CAO’s wordt het maximum aantal niet genoemd.
Onderstaande tabel geeft het aantal CAO’s met regelingen inzake verlofsparen en het kopen
en verkopen van dagen nog eens overzichtelijk weer.







Verlofsparen 30 25.6 39.6
Kopen van dagen 21 17.9 16.1
Verkopen van dagen 20 17.1 19.5
Bron:  Voorjaarsrapportage 1999, Arbeidsinspectie, juni 1999
2.3  VORMGEVING KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
Er is alleen sprake van een keuzesysteem als er regels zijn geformuleerd over:
  De inhoud van eventueel te maken keuzes
  De wijze waarop die keuzes moeten worden gemaakt
  De eventueel aan die keuzes te stellen voorwaarden
  Het bereik van het systeem (geldt het systeem voor alle werknemers of slechts voor be-
paalde groepen werknemers).
Essentieel voor keuzemogelijkheden binnen arbeidsvoorwaarden is dat de keuzes betrekking
hebben op de samenstelling van arbeidsvoorwaarden binnen een pakket waarvan de totale
waarde door CAO-partijen is overeengekomen. Doorgaans vindt de ruil tussen arbeids-
voorwaarden plaats op basis van een, gerekend naar het uurloon, 1 : 1 verhouding. Het is
echter denkbaar dat van deze 1 : 1 verhouding wordt afgeweken ter stimulering van be-KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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paalde doelen
20 of omdat bepaalde uren krachtens de arbeidsvoorwaardenregeling beloond
worden tegen meer dan 100%, bijvoorbeeld overuren. Bij een IT-bedrijf gold enige tijd de
regeling dat overuren met 150% werden beloond en dat voor het kopen van vrije dagen ook
150% moest worden betaald. Deze regeling is inmiddels afgeschaft, omdat het personeel het
als een onaantrekkelijke regeling beschouwde. Ten tijde van een krappe arbeidsmarkt ne-
men werkgevers zulke opinies meestal serieus. Meestal hoeft de gekochte dan wel verkochte
tijd niet altijd meteen te worden gebruikt maar kan ook worden gespaard voor bepaalde
doelen op een later ogenblik. Denk hier bijvoorbeeld aan verlofsparen.
Er is géén sprake van een keuzesysteem als tussen de werkgever en de individuele werkne-
mer op enig moment andere afspraken worden gemaakt over de geldende structurele ar-
beidsvoorwaarden. Toepassing van een keuzesysteem leidt níet tot een wijziging van indivi-
duele arbeidsovereenkomsten. Bovendien is het bij ondernemingen die op dit moment ar-
beidsvoorwaarden op maat hebben ingevoerd gebruik dat, indien dagen worden verkocht of
gekocht, dit geen invloed heeft op de grondslagen voor de aan het vaste inkomen gerela-
teerde arbeidsvoorwaarden zoals pensioen.
21
Voor de ruilelementen gelden vrijwel altijd bepaalde maxima. Soms is dat vanwege (fiscale)
wetgeving, zoals bijvoorbeeld het wettelijk minimum voor vakantie-uren, soms om werk-
nemers te beschermen tegen te lange werkweken. De bonden zijn bijvoorbeeld geen groot
voorstander van de mogelijkheid tot verkopen van vrije dagen in verband met de tegenstrij-
digheid van deze keuzemogelijkheid met de algemene arbeidsduurverkorting. Als er dan
toch een afspraak in de CAO wordt opgenomen die het mogelijk maakt vrije dagen in te le-
veren tegen extra salaris, dan wordt er vaak een maximum gesteld aan het aantal dagen dat
kan worden verkocht. Soms gelden bepaalde maxima ook om het systeem beheersbaar voor
de onderneming te houden. Zo heeft de keuzemogelijkheid geld te ruilen voor tijd en omge-
keerd direct invloed op de bezettingsgraad.
22
In de praktijk verschillen keuzemodellen nogal, bijvoorbeeld in de mate waarin keuzemo-
gelijkheden zijn toegestaan. Deze kunnen variëren van een beperkte keuze tot het uitruilen
van een groot aantal afzonderlijke arbeidsvoorwaarden. Vinke en Logger onderscheiden drie
veel voorkomende keuzemodellen:
23
I.  Keuzes binnen een beperkt aantal afzonderlijke arbeidsvoorwaarden
Deze situatie komt in veel ondernemingen voor. De medewerker kan bijvoorbeeld kie-
zen om overwerkuren te laten uitbetalen in extra vrije uren of in aanvullende beloning.
Een ander voorbeeld is het al dan niet deelnemen aan een medewerkers-spaarregeling.
Deze vorm van beperkte keuzeruimte is eenvoudig op diverse plaatsten uit te breiden.
Telkens wordt per arbeidsvoorwaarde de mogelijkheid geboden te kiezen voor optie A
of voor optie B.
II.  Keuze tussen verschillende standaardpakketten
Een tweede model omvat de mogelijkheid om medewerkers te laten kiezen tussen ver-
gelijkbare, equivalente arbeidsvoorwaardenpakketten. De pakketten bestaan uit een
omvangrijk basisgedeelte dat voor iedere medewerker gelijk is. De ruimte boven het
basisdeel is gedefinieerd als ruimte waarbinnen gekozen kan worden voor verschil-
                                                
20  Hierbij valt te denken aan een extra betaling voor uren op momenten dat de organisatie extra mankracht nodig heeft
of een gunstige verhouding om vrije dagen te kopen in rustige periodes.
21  Vinke en Logger, p.34
22  Vinke en Logger, p.34
23  Vinke en Logger, p.30Keuzemogelijkheden in CAO’s
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lende arbeidsvoorwaarden, die elk op zich een gelijke economische waarde hebben.
Dit model zou er als volgt uit kunnen zien:










III.  Keuze tussen afzonderlijke arbeidsvoorwaarden
Bij deze mogelijkheid kan een medewerker bepaalde onderdelen van het arbeidsvoor-
waardenpakket uitruilen voor onderdelen die meer wenselijk zijn. Evenals bij optie II
geldt hierbij dat een basisdeel van de arbeidsvoorwaarden niet voor uitruil in aanmer-
king komen. De te ruilen onderdelen worden aangeduid met ‘bronelementen’ en de
onderdelen die ervoor in de plaats komen met ‘bestemmingselementen’.
In dit rapport hebben we ons voornamelijk gericht op variant III. In hoofdstuk 3 onderzoe-
ken we welke keuzemogelijkheden volgens deze variant te vinden zijn bij twintig grote
CAO’s van de overheid en de gesubsidieerde en gepremieerde sectoren. Dan wordt ook toe-
gelicht welke keuzemogelijkheden zijn meegenomen in ons onderzoek en waarom.
2.3.1  RANDVOORWAARDEN BIJ INDIVIDUALISERING
Als er een systeem van keuzemogelijkheden wordt ingevoerd in een CAO zijn er enkele
voorwaarden waaraan zo een keuzesysteem moet voldoen. Zo moet de collectieve arbeids-
overeenkomst als zodanig zijn essentiële functies blijven vervullen. Dit is ook één van de
belangrijkste voorwaarden voor de bonden alvorens in te stemmen met keuzemogelijkheden
in CAO's. Tot die functies behoren onder andere het bevorderen van rechtsgelijkheid tussen
werknemers, het bieden van een gewenste mate van zekerheid aan de werknemers met be-
trekking tot arbeidsvoorwaarden en het tegengaan van beleidsconcurrentie tussen werkge-
vers in een zelfde bedrijfstak op het gebied van arbeidsvoorwaarden. Om deze functies van
de CAO te handhaven maar tegelijkertijd de flexibiliteit qua toepassing te vergroten, dienen
CAO-partijen een verdere individualisering van arbeidsvoorwaarden in te kaderen en de
grenzen van de individualiseringsmogelijkheden aan te geven. Anders gezegd:
De collectieve vorming van arbeidsvoorwaarden moet haar betekenis houden.
Aan de kant van werknemers zal er een wens blijven om bepaalde arbeidsvoor-
waarden collectief vorm te geven omdat op deze wijze meer machtsevenwicht
ontstaat. Van de kant van bedrijven blijft er eveneens een behoefte om bepaalde
arbeidsvoorwaarden collectief te kunnen ordenen, desgewenst op bedrijfs-
takniveau.
24
Het gaat hier om het vinden van het juiste evenwicht tussen een verantwoorde individualise-
ring van arbeidsvoorwaarden enerzijds en de collectieve ordening van arbeidsvoorwaarden
anderzijds.
                                                
24  Stichting van de Arbeid, Een nieuwe koers, 16 december 1993, p.9KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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Uitgangspunt is dat op de werknemer een ‘standaardpakket’ arbeidsvoorwaarden van toe-
passing is, zoals vastgelegd in een collectieve arbeidsovereenkomst respectievelijk in een
daarvan afgeleide individuele arbeidsovereenkomst. Slechts van tevoren bepaalde onderde-
len van het standaardpakket komen in aanmerking voor een onderlinge ruil. Het is aan par-
tijen om op decentraal niveau afspraken te maken over de op de eigen situatie toegespitste
keuzemogelijkheden.
25
Naast de noodzaak van het behoud van het collectieve karakter van een deel van de arbeids-
voorwaarden onderscheiden Vinke en Logger in hun rapport nog een aantal randvoorwaar-
den waaraan moet worden voldaan, wil het concept van arbeidsvoorwaarden op maat sla-
gen. Allereerst is een goede administratie van de keuzes en communicatie over de vorm en
inhoud van de regeling onontbeerlijk. Ze onderscheiden echter ook een paar minder voor de
hand liggende, maar niet onbelangrijke, randvoorwaarden:
26
  Er moet een solide draagvlak zijn voor de invoering van een arbeidsvoorwaardenmodel
op maat. De partijen (management, vakverenigingen, OR en individuele medewerkers)
die betrokken zijn bij het keuzesysteem dienen er achter te staan.
  Bij het ontwerpen van arbeidsvoorwaarden op maat moet worden geanticipeerd op de
waardering ervan door medewerkers. Een keuze-optie moet voor (een deel van) de me-
dewerkers een aantrekkelijk keuzemogelijkheid zijn.
  Leidinggevenden mogen niet negatief staan ten opzichte van bepaalde keuzes. Individu-
ele vrijheid en keuze dienen te worden gerespecteerd. Keuzevrijheid mag nooit keuze-
dwang betekenen.
  Werknemers moeten zich er anderzijds ook van de feitelijke mogelijkheden en belangen
van de organisatie bewust zijn. Het mag niet zo zijn dat door bepaalde keuzes de werk-
zaamheden niet meer adequaat en efficiënt kunnen worden uitgevoerd. Werknemers
hebben hierin een eigen verantwoordelijkheid.
Uitgangspunt bij de introductie van een keuzesysteem is dat werknemers tevreden zijn over
het desbetreffende systeem en dat dit wordt gedragen in de organisatie. Intensieve commu-
nicatie voorafgaand aan de introductie van een keuzesysteem en tijdens de keuzeronden lijkt
de positieve effecten (de toename van de kennis over de arbeidsvoorwaarden en de stijging
van de tevredenheid van de werknemers met de arbeidsvoorwaarden) ook na invoering van
het systeem nog te kunnen versterken.
27
2.4  BEHOEFTE EN GEBRUIK VAN WERKNEMERS
In deze paragraaf gaan we dieper in op de wensen van werknemers ten aanzien van keuze-
mogelijkheden en op de voorspelbaarheid van het gebruik van keuzemogelijkheden. We
doen dit aan de hand van eerder uitgevoerde onderzoeken. In het eerste gedeelte beschrijven
we de behoeftes van werknemers zoals die zijn gebleken uit onderzoeken en in het tweede
gedeelte gaan we dieper in op de voorspelbaarheid van keuzegedrag van werknemers.
In de afgelopen jaren is de behoefte van werknemers om tijd en geld te ruilen herhaaldelijk
onderzocht. Veel werknemers, ongeveer driekwart, zouden willen dat hun CAO dergelijke
keuzemogelijkheden had. De behoefte om zelf vrije dagen te kopen of verkopen is aanmer-
kelijk kleiner. Slechts één vijfde van de werknemers heeft hier veel behoefte aan, terwijl
                                                
25  Stichting van de Arbeid, Arbeidsvoorwaarden op maat, 28 april 1999
26 Vinke en Logger, p.40
27 Langedijk, p.185Keuzemogelijkheden in CAO’s
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drie vijfde hier totaal geen behoefte aan heeft. Dit komt in de buurt van de cijfers van Cen-
traal Beheer: jaarlijks neemt ongeveer een derde van de werknemers deel aan CBSelect.
28
Deze groep werknemers wisselt overigens wel, zodat door de jaren heen de meerderheid van
de werknemers meegedaan heeft. Dat de groep deelnemers wisselt, geeft aan dat het sys-
teem goed past bij wisselende behoeften aan vrije tijd en aan inkomen.
Van Rij en Visser hebben in een enquête aan werkende FNV-leden gevraagd een algemeen
oordeel te geven over de CAO à la carte. Ruim 70% van de leden staat positief tegenover
deze ontwikkeling. Bijna 20% is negatief en ongeveer 10% van de leden heeft geen uitge-
sproken oordeel. Er bestaat een duidelijke behoefte aan maatwerk binnen de CAO. De vol-
gende vraag die de onderzoekers hebben gesteld heeft betrekking op de voorkeuren van de
respondenten ten aanzien van de verschillende keuzemogelijkheden. Allereerst is gevraagd
of men behoefte heeft aan het kopen of verkopen van verlofdagen. Dit is niet erg populair.
Slechts 20% van de leden heeft hier behoefte aan. Men is veel enthousiaster over het zelf
bepalen van werktijden, roosters en verlofdagen. Bijna de helft van de leden zou dit graag
zien.
29
In 1999 heeft Intermediair een onderzoek verricht met betrekking tot verlofsparen. Vijftien-
honderd bezoekers van de website van Intermediair beantwoordden in april 1999 de vraag:
bent u bereid om 10% van uw salaris te sparen om over vijf jaar een half jaar sabbatsverlof
op te nemen? Bijna 60% van de respondenten was hiertoe bereid, 37% was hier niet in
geïnteresseerd en 4% wilde iets anders. Van de 900 respondenten die wilden sparen voor
een sabbatsverlof plaatste menigeen een kanttekening bij de uitvoerbaarheid. De één denkt
dat de werkgever het toch niet toe zal laten, de ander dat de werksituatie het niet toe laat.
Diegenen die geen heil zien in sparen voor langdurig verlof noemden onder meer als
redenen ‘werken is gezond’ en ‘ik plan geen vijf jaar vooruit’. Daarnaast zeggen een aantal
respondenten wel te willen sparen voor verlof, maar minder dan 10% loon opzij te willen
zetten.
30 Uit ons eigen onderzoek kunnen we ook enkele conclusies trekken met betrekking
tot de wensen van werknemers. We komen hier later in dit rapport nog op terug.
Het is belangrijk om een inschatting te kunnen maken van het gebruik van keuzesystemen.
Aanvankelijk vreesde het management van Centraal Beheer dat werknemers te veel vrije
dagen zouden kopen, waardoor er bezettingsproblemen zouden ontstaan. Daarentegen waren
de vakbonden juist bang dat werknemers veel vrije dagen zouden verkopen, waarmee in
feite het streven naar arbeidsduurverkorting teniet zou worden gedaan. Geen van beide ver-
wachtingen kwamen uit. Per saldo blijkt er iets meer vrije tijd gekocht dan verkocht. Inmid-
dels bestaat meer inzicht in het koop- en verkoopgedrag van werknemers.
31 Tweeverdieners
met kinderen, oudere werknemers en vrouwen kopen naar verhouding vaker vrije tijd. Man-
nen en werknemers op hogere functieniveaus verkopen vaker hun dagen. Uit recenter on-
derzoek blijkt dat vooral lager betaalde in deeltijd werkende vrouwen, vrouwen met kinde-
ren en hoger mannelijk kader vrije dagen kopen, maar dat de echte toplaag alleen maar ver-
koopt.
32
Behalve naar het rendement heeft Langedijk ook de voorspelbaarheid van keuzen binnen
individuele keuzesystemen onderzocht, in dit geval toegespitst op flexibele beloningssyste-
                                                
28 Tijdens,  p.49
29  Visser en Van Rij, p.60
30  Knipselkrant weekbladen, nummer 13, ABVAKABO FNV , 16 april 1999
31  Zie Centraal Beheer: keuzevrijheid in tijd, in Bosker, Jacqueline. 1997. Zorgen is geen voetbal. Afstemmen van
flexibele werktijden en zorgtaken. Den Haag, Delwel
32  ‘Cafetaria-systeem in CAO’, in Kiezen & delen, Concept CAO-beleid FNV Bondgenoten 1999, September 1998KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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men. Zij heeft dit gedaan aan de hand van zes longitudinale case studies. De zes organisaties
waar zij haar onderzoek heeft uitgevoerd waren allen zakelijke dienstverleners. Als er is on-
derzocht wat de wensen van werknemers zijn, wat zegt dat dan over het werkelijke gebruik
van keuzesystemen? Met andere woorden: als de intenties van werknemers bekend zijn wat
betekent dit dan voor de werkelijke deelname van werknemers aan een keuzesysteem? Uit
het onderzoek kan geconcludeerd worden dat het voorspellen van de keuzen van werkne-
mers niet eenvoudig is. Enkele aanwijzingen zijn echter wel te geven.
33
  De ‘betrouwbaarheid’ van een voorspelling is veel groter wanneer wordt voorspeld dat
iemand niet zal deelnemen aan een keuzemodel, dan wanneer ‘wel deelnemen’ wordt
voorspeld. De reden hiervoor is dat vrijwel alle respondenten die aangeven niet deel te
willen nemen ook werkelijk niet deel zullen gaan nemen, terwijl relatief veel responden-
ten die aangeven wel te willen deelnemen, dit feitelijk niet doen.
  Het aantal deelnemers, op basis van een intentiemeting, zal dus over het algemeen over-
schat zal worden. Dit heeft waarschijnlijk te maken met de positieve houding van de
meeste werknemers ten opzichte van individuele keuzemogelijkheden. Men vindt het
over het algemeen prettig dat er keuzemogelijkheden worden geboden en men geeft aan
geïnteresseerd te zijn in het gebruik maken van enkele van deze mogelijkheden. Op het
moment dat men een feitelijke keuze moet maken is er echter een aantal redenen
waarom men toch (nog) niet deelneemt. De belangrijkste hiervan is waarschijnlijk dat
men eerst wel eens wil zien hoe een flexibel beloningssysteem in de praktijk uitwerkt.
Zo wil men weten hoe collega’s en chefs met de mogelijkheden en met gemaakte keu-
zen omgaan en wat de financiële consequenties zijn van bepaalde keuzen. Uit het on-
derzoek van Langedijk blijkt dat het percentage deelnemers aan het keuzesysteem naar
verloop van tijd licht stijgt en dat vier jaar na de introductie van een keuzesysteem iets
meer dan de helft van de werknemers (56%) ten minste één keer heeft deelgenomen aan
het keuzesysteem.
34
  De houding van medewerkers ten opzichte van deelname aan een keuzesysteem en ten
opzichte van het kopen en verkopen van vrije tijd is van groot belang. De houding
wordt mede bepaald door de kennis die werknemers hebben van het keuzesysteem. De
rol van ‘kennis’ en daarmee van communicatie kan overigens in het gehele traject van
flexibilisering niet voldoende benadrukt worden. De opgedane praktijkervaring duidt
erop dat in projecten waar weinig aandacht wordt besteed aan de informatievoorziening
rondom het te ontwikkelen systeem, het draagvlak voor het invoeren van het keuzesys-
teem geringer was.
  Met betrekking tot de beheersbaarheid van individuele keuzesystemen blijkt dat wel
degelijk, ondanks dat de voorspelbaarheid van keuzegedrag niet groot is, de voorkeuren
van bepaalde groepen personeelsleden worden aangegeven. Zo blijken met name met
betrekking tot het kopen en verkopen van tijd verschillende behoeften te bestaan.
Mannen en alleenverdieners verkopen vaker tijd dan vrouwen en tweeverdieners, deze
kopen liever vrije tijd.
  Werknemers met een hoger inkomen zijn eerder geneigd deel te nemen aan een
keuzesysteem. Dit geldt ook naarmate men meer uren per week werkt. Een invloed van
het aantal jaren dat men in dienst is bij de organisatie op deelname aan een
keuzesysteem kon niet worden aangetoond.
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  Hoe negatiever de werknemers oordelen over het standaardpakket aan arbeidsvoor-
waarden, hoe positiever ze gestemd zijn over keuzemogelijkheden in het flexibele
arbeidsvoorwaardenpakket. Of dit betekent dat ze ook vaker gebruik zullen maken van
een eventueel keuzesysteem is evenwel niet duidelijk.
Een belangrijke vraag die gesteld moet worden is in welke mate de bovenstaande door Lan-
gedijk gevonden onderzoeksresultaten toepasbaar zijn op andere sectoren dan de zakelijke
dienstverlening. Indien een zelfde onderzoek van zes case studies wordt uitgevoerd in an-
dere sectoren zullen dan vergelijkbare conclusies getrokken kunnen worden? Opvallend is
wel dat de resultaten zoals die nu zijn verkregen, geen duidelijke afwijkingen laten zien tus-
sen de zes verschillende onderzochte bedrijven.
35 In principe lijkt de verwachting dan ook
gerechtvaardigd dat dit ook het geval zal zijn voor andere organisaties. Er dienen echter een
paar kanttekeningen te worden geplaatst. Ten eerste is dat de zes bedrijven niet alleen in de-
zelfde sector vallen, maar ook met elkaar gemeen hebben dat het bij alle zes gaat om bedrij-
ven met relatief hoog opgeleide en goed betaalde werknemers. De keuzen van laag opge-
leide werknemers met een (bijna) minimuminkomen blijven hierdoor buiten beschouwing.
Het is denkbaar dat deze groep minder geïnteresseerd is in een keuzesysteem omdat ze be-
schikt over minder bestedingsmiddelen of minder vrijheid van handelen in de functie of
misschien omdat ze het systeem minder goed doorziet. Ten tweede zijn de keuzen van
werknemers die in ploegendiensten werken buiten het onderzoek gehouden. Kunnen zij
vanwege de gebondenheid aan roosters juist gemakkelijker of moeilijker extra vrije dagen
opnemen of juist op deze dagen werken? Ten derde is niet onderzocht hoe werknemers en
leidinggevenden onderling omgaan met keuzemogelijkheden, terwijl verwacht kan worden




In deze paragraaf komt de rol van de overheid als wetgever aan de orde. De rol van de over-
heid als werkgever wordt hier buiten beschouwing gelaten. De nota Op weg naar een nieuw
evenwicht tussen arbeid en zorg van Staatssecretaris Verstand geeft de denkrichting van het
kabinet aan voor een nieuw evenwicht tussen arbeid en zorg. Betaalde arbeid is het uit-
gangspunt van deze nota en het begrip zorg wordt breed opgevat. Het gaat niet alleen om de
combinatie van betaalde arbeid met zorg voor het gezin of voor andere naasten, maar ook
om voldoende tijd voor eigen ontwikkeling, voor scholing of voor maatschappelijke activi-
teiten. Mannen en vrouwen moeten kunnen kiezen voor betaald werk in combinatie met an-
dere verantwoordelijkheden zonder dat dit leidt tot onaanvaardbare werkdruk en een over-
georganiseerd bestaan.
Volgens de nota is er op dit moment echter een kloof tussen de feiten en de wensen. Een
deel van de mannen en vrouwen slaagt er in de praktijk niet in om hun voorkeuren te reali-
seren. Daarbij kunnen tal van factoren in het geding zijn, ook overheidsbeleid speelt hierbij
een rol. De prikkels die uitgaan van het fiscale en sociale stelsel stimuleren nog steeds meer
de specialisatie in arbeid óf in zorg dan de combinatie van arbeid én zorg. Hoog opgeleide
                                                
35 Langedijk, p.194
36  Deze paragraaf is gebaseerd op de nota Op weg naar een nieuw evenwicht tussen arbeid en zorg, Ministerie van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Staatssecretaris Verstand, Den Haag, 1999KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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partners slagen er beter in de combinatie van arbeid en zorg te realiseren, terwijl voor lager
opgeleiden de specialisatie in arbeid of zorg het dominante patroon blijft.
De toenemende behoefte om werk en privé te kunnen combineren, leidt tot veranderingen in
arbeidspatronen. Werkgevers zullen hier steeds indringender mee geconfronteerd worden,
zoals ze nu al in toenemende mate geconfronteerd worden met de stijgende leefdruk onder
hun werknemers, waardoor arbeidsongeschiktheid en ziekteverzuim kunnen toenemen. Het
groeiend aantal tweeverdieners en de problemen met het combineren van arbeid en zorg lei-
den tot steeds meer signalen van stress, een overgeorganiseerd bestaan en te weinig ruimte
voor persoonlijke en maatschappelijke ontplooiing. Overigens groeit niet alleen bij werk-
nemers de behoefte aan meer flexibiliteit. Ook werkgevers hebben steeds meer behoefte aan
flexibel inzetbare werknemers. De uitdaging is om deze ontwikkelingen zo goed mogelijk
met elkaar te combineren.
De strategie die de overheid nu voor arbeid en zorg uitwerkt, kan een belangrijk hulpmiddel
zijn voor het verder moderniseren van arbeidsverhoudingen in ons land. Op basis van een
wettelijk verzekerde vloer aan verlofrechten is het de bedoeling dat CAO-partijen kaders
overeenkomen voor maatwerkafspraken binnen ondernemingen. Het gaat om het mogelijk
maken van specifieke keuzen van verlof, die tegemoet komen aan de behoeften en moge-
lijkheden van werknemers en werkgevers. De kaderstellende rol van de sociale partners op
CAO-niveau is daarbij van grote betekenis.
In het regeerakkoord is er afgesproken dat een Kaderwet arbeid en zorg komt, waarin de be-
staande verlofmogelijkheden worden gebundeld en op elkaar afgestemd. De bestaande wet-
telijke verlofregelingen zullen in één wettelijk kader zullen worden opgenomen. In deze wet
moet onder meer het wettelijk recht op aanpassing van de arbeidsduur, een kortdurend zorg-
verlof en een goed wettelijk verlofsysteem voor mantelzorg worden geregeld. Ook dient een
kader te worden geschapen waarbinnen het sparen voor verlof (in tijd en/of geld) wordt be-
vorderd. Dit laatste punt wordt in paragraaf 2.6 nader toegelicht.
2.5.1  DE ROL VAN DE OVERHEID
De overheid ziet haar rol met betrekking tot de combinatie van arbeid en zorg als volgt:
37
Ten eerste moet de overheid een minimumbescherming en minimale ordening bieden. Dit
betekent dat de overheid rechten wettelijk vastlegt, waar de belangen van de werknemer be-
schermd dienen te worden. Minimale ordening houdt in dat daar waar sectoren achterblijven
met maatregelen en/of onvoldoende in staat zijn met gewenste voorzieningen te komen, de
overheid regulerend optreedt. Het wetsvoorstel aanpassing arbeidsduur is hier een voorbeeld
van.
Een andere rol van de overheid is om belemmeringen weg te nemen, zodat er ruimte ont-
staat voor maatwerk. De wijziging van de vakantiewetgeving is een voorbeeld van het weg-
nemen van belemmeringen. Bij die wijziging wordt onder meer de verjaringstermijn van
vakantiedagen verlengd. In het wetsvoorstel tot wijziging van de vakantiewetgeving in het
Burgerlijk Wetboek is voorgesteld de verjaringstermijn van vakantiedagen te verlengen van
twee naar vijf jaar en is de vaststellingsregel voor het opnemen van vakantie gewijzigd.
Deze wijzigingen bieden de mogelijkheid bovenwettelijke vakantiedagen langer op te spa-
ren. De vakantiewetgeving van ambtenaren zal op die van andere werknemers worden afge-
                                                
37 Nota  Op weg naar een nieuw evenwicht tussen arbeid en zorg, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid,
Staatssecretaris Verstand, Den Haag, 1999Keuzemogelijkheden in CAO’s
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stemd. Op die manier kunnen werknemers beter sparen voor verlof. Sociale partners kunnen
afspraken maken over de invulling daarvan. Bonden en werkgevers hebben een belangrijke
rol in het opstellen van spaarverlofregelingen in CAO’s.
Ten slotte wil de overheid een stimulerende rol vervullen. Stimuleren in de zin dat finan-
ciële faciliteiten worden aangeboden teneinde een bijdrage te leveren aan de sociaal-econo-
mische en emancipatorische doelstellingen. Dit geldt bijvoorbeeld voor het nieuwe fiscale
kader rond verlofsparen, waarmee randvoorwaarden worden geschapen voor de totstand-
koming van afspraken over een (gedeeltelijke) inkomensvoorziening tijdens het verlof. Dit
kader wordt in paragraaf 2.6 nader toegelicht.
De sociale partners zijn verantwoordelijk voor het creëren van voorzieningen binnen het
domein van de betaalde arbeid: door middel van CAO-afspraken op ondernemingsniveau
zowel voor deeltijd en verlof als voor betaling van verlof. Dit hoeft niet altijd te bestaan uit
een toevoeging aan het bestaande instrumentarium. Ook door uitruil van arbeidsvoorwaar-
den kan ruimte ontstaan voor nieuwe behoeften. Daarmee kan maatwerk tot stand worden
gebracht. Het gaat om maatwerk voor de werkgever, door de bestaande faciliteiten optimaal
in te zetten en zo bij te dragen aan de gewenste flexibiliteit binnen het bedrijf, waarbij te-
vens de arbeidskosten beheersbaar worden gehouden. Het gaat ook om maatwerk voor de
werknemer, want door keuzemogelijkheden in arbeidsvoorwaarden kan de verschillende
wensen van werknemers met onderling sterk verschillende privé-omstandigheden ingewil-
ligd worden.
2.5.2  FISCAAL KADER VERLOFSPAREN
Het kabinet heeft in het regeerakkoord van 1998 aangekondigd “een kader te scheppen
waarbinnen het sparen voor verlof (in tijd en/of geld) op grond van CAO-afspraken of indi-
viduele overeenkomsten wordt bevorderd”. De sociale partners hebben ook de wens geuit
verlofsparen te stimuleren door vormen van verlofsparen fiscaal verder te vergemakkelijken.
Deze wensen sluiten aan op de maatschappelijke behoefte om gedurende het werkzame le-
ven flexibeler te kunnen schuiven tussen periodes van werken en verlof ten behoeve van
zorg en persoonlijke ontplooiing. Het gaat dan zowel om het gedurende korte als lange tijd
geheel of gedeeltelijk opnemen van verlof. Naast het voldoen aan de maatschappelijke be-
hoefte kan langdurig verlof bijdragen aan het voorkomen van bijvoorbeeld stress en burn-
out in het werk. Dit betekent niet alleen minder ziekteverzuim en een verminderde kans op
arbeidsongeschiktheid, maar het levert ook een bijdrage aan een verlenging van het werk-
zame leven. Dit kan een positieve invloed hebben op het gebruik van sociale voorzieningen.
Kortom, om verschillende redenen is het stimuleren van verlofsparen wenselijk. In eerste
instantie is dit een verantwoordelijkheid van werkgevers en werknemers. Echter, gelet op
het maatschappelijk belang van verlofsparen, wil het kabinet Kok-II ook een bijdrage leve-
ren door een kader te scheppen waarbinnen sociale partners tot afspraken voor verlofsparen
kunnen komen.
38
                                                
38 Nota  Op weg naar een nieuw evenwicht tussen arbeid en zorg, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid,
Staatssecretaris Verstand, Den Haag, 1999KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
19
Er zijn twee mogelijkheden van verlofsparen, namelijk tijdsparen en geldsparen:
  Tijdsparen komt erop neer dat verlofuren worden opgespaard zodat na verloop van tijd
de werknemer langdurig verlof kan opnemen, met doorbetaling van het reguliere loon.
Deze regeling levert over het algemeen géén fiscale problemen op.
  Bij geldsparen wordt een bepaald deel van het bruto loon gereserveerd om een periode
van onbetaald verlof te financieren.
Bij het geldsparen doen zich onder het huidige fiscale stelsel twee belangrijke problemen
voor:
39
  Om pas belasting- en premieheffing te laten plaatsvinden op het moment van uitbetaling
tijdens de verlofperioden, mag er tot die tijd geen aanspraak zijn van de werknemer op
de gespaarde gelden. In de praktijk houdt dit in dat de werkgever een fonds creëert
waaruit het verlof wordt betaald. De werknemer heeft geen individueel recht op zijn in-
leg in het fonds. Dit biedt de werknemer bijzonder weinig bescherming tegen misbruik
van de werkgever en in geval van faillissement.
  Een tweede knelpunt is dat onder het huidige fiscale stelsel het uitgestelde loon vóór
aanvang van de verlofperiode niet betaald of verrekend mag worden en niet rentedra-
gend of invorderbaar is. Het vooraf toekennen van rente over het ingelegde bedrag leidt
tot belasting- en premieheffing. Terwijl men in de praktijk het ingelegde geld wenst te
beleggen, waardoor het rentedragend wordt, kan dit op grond van de huidige fiscale re-
gels niet zonder de inleg te belasten.
Om deze knelpunten weg te nemen is het denkbaar dat er een wettelijk kader voor verlof-
sparen wordt gecreëerd waarbinnen, analoog aan de opbouw van pensioenrechten, aanspra-
ken ten gevolge van een verlofspaarregeling worden vrijgesteld en de uitkering wordt belast.
Er zou een mogelijkheid gecreëerd moeten worden om de verlofregeling zo in te richten dat
er voor de werknemer een individuele aanspraak kan ontstaan op de inleg voor verlofsparen.
Door voor deze vormgeving van onbelaste aanspraak te kiezen kan de aanspraak bovendien
rentedragend worden zonder dat de bovenstaande fiscale consequenties optreden. Op deze
manier kunnen de huidige problemen met betrekking tot de rechtszekerheid en de rentedra-
gendheid van de inleg worden omzeild.
Om de keuzevrijheid in de vormgeving van het verlofsparen door een dergelijk kader niet te
beperken worden de ‘tijd voor tijd’-variant en de ‘geldspaar’-variant op gelijke wijze bena-
derd. Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid stelt voor dat het verlofsparen
aan onderstaande voorwaarden dient te voldoen om voor alle vormen van fiscale ondersteu-
ning in aanmerking te komen:
40
  De maximale jaarlijkse inleg bedraagt 10% van de bruto loonkosten per jaar, waarbij de
verlofuren die worden overgeheveld in de tijd worden beschouwd als een geldelijke
aanspraak (op basis van het bruto uurloon). De ingehouden spaargelden dienen op naam
van de werknemer op een geblokkeerde rekening te worden gestort tenzij dit anders is
geregeld in de CAO.
  Er mag maximaal voor zes maanden voltijds verlof gespaard worden. Dit kan zowel in
voltijd als in deeltijd worden opgenomen. Ook kan het verloftegoed worden gebruikt
voor het financieren van periodes van kortdurend verlof.
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  Het sparen van verlof dient plaats te vinden in het kader van tussentijds verlof, niet voor
loopbaanbeëindiging. Aanspraken op verlof in de vorm van prepensioen zijn niet mo-
gelijk. Om opname van het spaartegoed als een vorm van pre-pensioen tegen te gaan,
stelt Staatssecretaris Verstand in haar nota Op weg naar een nieuw evenwicht tussen ar-
beid en zorg de volgende maatregelen voor: het deel van het spaartegoed dat niet wordt
aangewend voor verlof tijdens het werkzame leven wordt tegen het progressieve tarief
belast. Tevens is een soort heffingsrente verschuldigd.
De hiervoor geschetste regeling schept een kader waarbinnen de werknemer de zekerheid
krijgt het verlof op te kunnen nemen en voor de werkgever wordt het verlof in zekere mate
inplanbaar. Om de bedrijfsvoering niet te belemmeren is het voor de werkgever van belang
dat de opname van het spaarverlof in goed overleg gebeurt. Verder is van belang dat zowel
tijdens de spaar- als verlofperiode de dienstbetrekking tussen werkgever en werknemer
normaal in stand blijft. Aan de hand van deze fiscale aanpassingen kunnen bonden en werk-
gevers in CAO’s werkbare afspraken maken met betrekking tot verlofsparen.
2.6  HET STANDPUNT VAN DE FNV INZAKE KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
In diverse nota's en aanbevelingen die de afgelopen jaren zijn verschenen, heeft de Stichting
van de Arbeid regelmatig gewezen op de toenemende flexibilisering van de arbeidsmarkt
die zich onder meer manifesteert in een groeiende behoefte onder werknemers aan een meer
op de eigen situatie en persoonlijke omstandigheden toegesneden arbeidsrelatie en samen-
stel van arbeidsvoorwaarden.
 41 De mogelijkheden daartoe zijn in de loop van de tijd reeds
vergroot omdat zich sinds de jaren tachtig via het cao-instrument een proces van decentrali-
satie in verantwoordelijkheden met betrekking tot de vaststelling van arbeidsvoorwaarden
heeft voltrokken. Vervolgens is in sectoren een ontwikkeling op gang gekomen die deze
trend doorzet binnen afzonderlijke bedrijven. De Stichting heeft gemeend de ontwikkeling
waarbij via de introductie van meerkeuzemogelijkheden aan werknemers de mogelijkheid
wordt geboden om een arbeidsvoorwaardenpakket samen te stellen dat zo goed mogelijk
aansluit bij de eigen behoeften, in kaart te moeten brengen. Eind 1997 wordt een werkgroep
samengesteld om de ontwikkelingen in kaart te brengen.
Binnen de FNV komt ook een proces van standpuntbepaling op gang. De CAO à la carte is
geen gemakkelijk onderwerp. De FNV wil in haar CAO-beleid niet alleen de belangen van
de individuele werknemer behartigen, maar ook de belangen van werknemers als collectief.
Bovendien wil zij bijdragen aan het realiseren van een aantal maatschappelijke doelstellin-
gen. Individuele belangen lopen niet altijd parallel met groepsbelangen, terwijl groeps-
belangen op gespannen voet kunnen staan met collectieve belangen. Er is geen vaststaande
hiërarchie in deze belangen, maar er moet vaak wel gekozen worden en voor de FNV wegen
collectieve belangen en collectieve voorzieningen, waarover in de CAO afspraken zijn
gemaakt, zwaar. Daartegenover staat de ruimte die de FNV aan groepen en individuen wil
bieden om arbeidsvoorwaarden op maat te creëren.
In 1999 publiceert de FNV vervolgens de nota Zelf kiezen? De standpunten van de FNV ten
aanzien van keuzemogelijkheden in CAO’s kunnen als volgt worden samengevat:
42
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  Over de primaire arbeidsvoorwaarden moeten collectieve afspraken met de bonden
worden gemaakt. In deze afspraken moet ook de collectieve financiering van belang-
rijke voorzieningen worden geregeld. Waar vervolgens behoefte is aan een indivi-
dualisering van arbeidsvoorwaarden, mag dit niet leiden tot een aantasting van het totale
arbeidsvoorwaardenpakket en mag de financiering van collectieve voorzieningen niet
worden aangetast. Het algemene karakter van de CAO mag niet ontkracht worden. In de
praktijk betekent dit dat slechts een beperkt aantal arbeidsvoorwaarden in aanmerking
komen voor keuzesystemen.
  De FNV wil keuzesystemen het liefst in CAO’s opnemen.
  Individuele keuzemogelijkheden mogen collectieve afspraken en de financiering van
overeengekomen collectieve voorzieningen niet schaden. Ze mogen evenmin de realisa-
tie van maatschappelijke doelen via CAO-beleid in de weg staan. Belangrijk hierbij is
onder andere het streven naar algemene arbeidsduurverkorting, leeftijdsbewust perso-
neelsbeleid en emancipatie. Keuzemodellen mogen deze beleidsdoelen mogen niet
teniet doen.
  Systemen van individuele keuzemogelijkheden mogen niet worden ingevoerd in
ondernemingen en sectoren waar de arbeidsverhoudingen en/of de zeggenschapssituatie
niet gelijkwaardig zijn.
  Een belangrijke voorwaarde die aan meerkeuzesystemen gesteld moet worden is de vrij-
willige deelname van werknemers. Werknemers mogen niet onder druk worden gezet
om bepaalde keuzes te maken.
  In de systemen moet het beginsel van gelijke behandeling verankerd zijn. Keuze-
modellen mogen niet leiden tot eenzijdige voordelen voor het hoger personeel. Als er
sprake is van een keuzemodel dan moet dit bij voorkeur voor het hele personeel gelden.
  Bij systemen als de CAO à la carte moet het steeds gaan om een aantal
keuzemogelijkheden binnen een totaalpakket aan arbeidsvoorwaarden, waarvan de
waarde bekend is en is overeengekomen met de bonden.
  Het is wenselijk om te zoeken naar een consistente relatie tussen bronnen en aanwen-
dingsmogelijkheden. Dat vergroot de doorzichtigheid van keuzesystemen.
  De opvattingen van de FNV over het scheppen van werk en de rol van arbeidsduur-
verkorting in deze, betekenen voorts dat de FNV het ongewenst acht dat vrije tijd (adv-
dagen en andere vrije dagen) ingeruild kunnen worden voor extra salaris. Systemen die
het ‘verkopen’ van vrije tijd toestaan moeten zoveel mogelijk worden vermeden.
2.7  HET STANDPUNT VAN ABVAKABO FNV INZAKE KEUZEMOGELIJKHEDEN IN
CAO’S
Eind 1998 buigt ook ABVAKABO FNV zich over de vraag welke standpunten zij moet
innemen inzake de keuzemogelijkheden in arbeidsvoorwaarden. Aanvankelijk besluit de
bond tot een terughoudende opstelling ten aanzien van de CAO à la carte, vooral als er
sprake is van ruilmodellen waarbij ‘tijd tegen geld’ kan worden geruild en als de solidaire
en emancipatorische doelen in het gedrang kunnen komen. Deze standpunten komen in
grote lijnen overeen met die van de FNV. In het Handboek voor CAO-onderhandelaars voor
1999 komt het onderwerp aldus aan de orde.
De ontwikkelingen in de sectoren en bedrijven waarvoor de bond CAO-onderhandelingen
voert, leiden er toe dat ze zich een jaar later minder terughoudend opstelt. Begin 2000 steltKeuzemogelijkheden in CAO’s
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de Bondsraad met grote meerderheid een notitie vast dat er CAO’s met keuzemogelijkheden
kunnen worden afgesloten mits voldaan is aan de volgende uitgangspunten:
  De 36-urige werkweek moet in de CAO zijn gerealiseerd.
  Er moet sprake zijn van een tweezijdige keuzemogelijkheid.
  Koop en verkoop moeten beperkt zijn tot bovenwettelijke vakantiedagen.
Ten opzichte van eerdere standpunten is de opvatting over het verkopen van dagen minder
strikt geworden, vooral onder invloed van de krapte op de arbeidsmarkt want die leidt er toe
dat werknemers vaker op roostervrije dagen werken. Anderzijds is in de CAO-onder-
handelingen gebleken dat keuzemogelijkheden in CAO’s het doel van de 36-urige werk-
week onder druk kunnen zetten. Immers, via keuzemogelijkheden kunnen werknemers zelf
invullen of ze 36, 37 of 38 uur per week willen werken. Vandaar dat strikter dan voorheen
de eis gesteld wordt dat de 36-urige werkweek in de CAO moet zijn gerealiseerd. Door de
ruilmogelijkheden alleen betrekking te laten hebben op de bovenwettelijke vakantiedagen
en dus niet op adv-dagen, blijft voorop staan dat adv-dagen gewoon worden ingeroosterd,
dat adv-dagen niet geruild kunnen worden tegen langere werkweken en dat het aantal te
kopen of te verkopen dagen beperkt blijft 5 à 6 dagen per jaar.
2.8  SAMENVATTING
In veel bedrijven en instellingen bestaan al lange tijd keuzemogelijkheden. Werknemers
kunnen bijvoorbeeld kiezen voor meer vrije dagen in ruil voor een deel van het salaris, of
voor meer salaris door vrije dagen in te leveren. De meeste bedrijven hebben eenvoudige
tijd-voor-tijd-regelingen. Bij één op de vijf bedrijven in de marktsector bestaat de
mogelijkheid om adv-dagen te sparen en bij een meerderheid daarvan kunnen de dagen ook
worden meegenomen naar het volgend jaar, soms zelfs over meerdere jaren. De gespaarde
dagen kunnen worden aangewend voor langdurig verlof of, in beperkte mate, voor ver-
vroegde uittreding. Ook kunnen werknemers vaak kiezen om overwerkuren te laten
‘uitbetalen’ in extra vrij uren of een aanvullende beloning.
In een groeiend aantal CAO’s worden de laatste jaren keuzemogelijkheden afgesproken. Bij
een onderzoek begin 1999 vond de Arbeidsinspectie dat van 117 CAO’s er 30 bepalingen
bevatten over verlofsparen volgens het tijd-voor-tijd-principe, die van toepassing zijn op
bijna 40% van de werknemers onder de onderzochte CAO’s. In 21 CAO’s staan bepalingen
over het kopen van vrije dagen, oplopend van 2 tot 15 dagen. En 20 CAO’s kennen de
mogelijkheid vrije dagen te verkopen, oplopend van 0,86 tot 6 dagen.
Er is sprake van een keuzesysteem in CAO’s als er regels zijn geformuleerd over de inhoud
van de keuzes voor individuele werknemers, de wijze waarop die keuzes moeten worden ge-
maakt en de aan die keuzes te stellen voorwaarden. Ook moet het bereik van het systeem
duidelijk zijn: op welke groepen werknemers is ze van toepassing. Een goede administratie
van de keuzes en communicatie over de vorm en inhoud van de regeling is onontbeerlijk.
Ook moet er een solide draagvlak zijn voor de invoering van een arbeidsvoorwaardenmodel
op maat.
In de afgelopen jaren is de behoefte van werknemers om tijd en geld te ruilen herhaalde
malen onderzocht. Veel werknemers, ongeveer driekwart, zouden willen dat hun CAO der-
gelijke keuzemogelijkheden had. De behoefte om daadwerkelijk zelf vrije dagen te kopen of
verkopen is aanmerkelijk kleiner; naar schatting zal één vijfde tot één derde daadwerkelijk
gebruik zal maken van de keuzemogelijkheden. Bij bedrijven met een keuze-CAO blijkt deKEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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groep werknemers overigens wel te wisselen, zodat door de jaren heen de meerderheid van
de werknemers meegedaan heeft. Ervaringen leren dat er geen grond is voor de angst dat er
massaal vrije tijd wordt verkocht dan wel wordt verkocht. Per saldo wordt iets meer vrije
tijd gekocht dan verkocht. Inmiddels bestaat meer inzicht in het koop- en verkoopgedrag
van werknemers. Vrouwen, tweeverdieners met kinderen, en oudere werknemers kopen naar
verhouding vaker vrije tijd. Mannen, alleenverdieners en werknemers op hoge functie-
niveaus verkopen vaker hun dagen. Hoeveel dagen er gekocht en verkocht zullen worden
hangt dus mede af van de samenstelling van het personeelsbestand.
In het regeerakkoord is er afgesproken dat er een Kaderwet arbeid en zorg komt, waarin de
bestaande wettelijke verlofregelingen in één wettelijk kader zullen worden opgenomen. In
deze wet moet onder meer het wettelijk recht op aanpassing van de arbeidsduur, een kortdu-
rend zorgverlof en een goed wettelijk verlofsysteem voor mantelzorg worden geregeld. De
overheid wil verlofsparen stimuleren en heeft daarom besloten dat onder bepaalde voor-
waarden verlofsparen voor fiscale ondersteuning in aanmerking komt. Zo mag tot maximaal
zes maanden voltijds verlof gespaard worden
De FNV is van mening dat primaire arbeidsvoorwaarden in collectieve afspraken met de
bonden thuishoren. Waar vervolgens behoefte is aan een individualisering van arbeidsvoor-
waarden mag dit niet leiden tot een aantasting van het totale arbeidsvoorwaardenpakket en
mag de financiering van collectieve voorzieningen niet worden aangetast. Keuzesystemen
zijn bij voorkeur in CAO’s opgenomen en gebaseerd op vrijwillige deelname van werkne-
mers. Het is ongewenst dat vrije tijd ingeruild kan worden voor extra salaris. Systemen die
het verkopen van vrije tijd toestaan moeten zoveel mogelijk worden vermeden.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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3  INVENTARISATIE VAN KEUZEMOGELIJKHEDEN IN ARBEIDSVOOR-
WAARDEN
In dit hoofdstuk staan de keuzemogelijkheden in twintig grote CAO’s, die ABVAKABO FNV afsluit,
centraal. In paragraaf 3.1 wordt beschreven welke keuzemogelijkheden zijn meegenomen in het on-
derzoek. In paragraaf 3.2 is een overzicht gegeven van de bevindingen, waarna vanaf paragraaf 3.3
de keuzemogelijkheden voor elke CAO afzonderlijk worden toegelicht.
3.1  WELKE KEUZEMOGELIJKHEDEN WORDEN ONDERZOCHT?
In vele CAO’s zitten keuzemogelijkheden, vaak ook die we niet als zodanig herkennen en
die al vele jaren ‘common practice’ zijn, bijvoorbeeld het recht op deeltijd, pc-privé regelin-
gen of spaarloonregelingen. Het onderstaande schema is niet alomvattend, maar geeft een
goed beeld welke elementen deel kunnen zijn van een keuze-CAO. Bedacht moet worden
dat de koppeling tussen bronnen en doelen vaak niet vast staat. Zo zijn er bedrijven waar
bronnen en bestemmingen niet aan elkaar zijn gekoppeld, in dat geval zijn alle bronnen te
gebruiken voor alle doelen. Een uur langer werken per dag voor een hoger pensioen behoort
dan bijvoorbeeld tot de mogelijkheden. Over het algemeen is er echter wel een zekere kop-
peling tussen bronnen en bestemmingen.
Tijd voor tijd
Bronnen Bestemmingen
een uur langer werken per dag extra roostervrije dagen
overwerken vervroegd pensioen
werken op roostervrije dagen langdurig verlof
werken op adv-dagen ouderschapsverlof
Geld voor tijd
Bronnen Bestemmingen
% van (maand)inkomen extra roostervrije dagen





x gulden per maand deelname spaarloonregeling
hogere pensioenpremie hoger pensioen





een uur langer werken per dag uitbetaling per verkochte dag
overwerken pc-privé regeling
werken op roostervrije dagen kinderopvang
werken op adv-dagenKEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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In dit onderzoek zijn de keuzemogelijkheden onderzocht in CAO’s, die ABVAKABO FNV
afsluit. Daarbij zijn niet alle mogelijkheden meegenomen. We hebben ervoor gekozen om
slechts een deel van de keuzemogelijkheden uit het schema te onderzoeken, namelijk:
  Bijna alle tijd voor tijd-regelingen zijn meegenomen in het onderzoek. Er kan hierbij
worden gedacht aan bijvoorbeeld het sparen van adv-dagen of compensatie-uren voor
langdurig verlof of het sparen van compensatie-uren voor extra roostervrije dagen.
  Bijna alle tijd voor geld-regelingen zijn meegenomen. Er moet hierbij vooral worden
gedacht aan de mogelijkheid extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering van salaris,
het zogenaamde kopen van vrije dagen. Deze dagen kunnen in sommige gevallen ook
worden gebruikt voor langdurig verlof, de dagen kunnen dan dus worden ‘opgespaard’.
  Alle  geld voor tijd-regelingen zijn meegenomen in het onderzoek. Hierbij kan er
voornamelijk worden gedacht aan de mogelijkheid om te werken op roostervrije of op
adv-dagen voor bijvoorbeeld de aanschaf van een pc of een fiets, de zogenaamde pc- en
fiets-privé projecten. Ook kan worden gedacht aan de mogelijkheid om extra gewerkte
dagen uit te laten betalen als extra salaris, het zogenaamde verkopen van vrije dagen.
De volgende keuzemogelijkheden zijn niet meegenomen in het onderzoek:
  Alle geld voor geld-regelingen zijn buiten beschouwing gelaten, omdat dit onderzoek
voornamelijk gericht is op vragen over uitruilmogelijkheden met een tijdcomponent,
dus de uitruil tussen tijd en geld en de uitruil van tijd op verschillende momenten. Vra-
gen daarbij zijn: hoe worden bepaalde ruilmogelijkheden in de praktijk uitgevoerd, zijn
er vrije keuzemogelijkheden, zijn er moeilijkheden te verwachten bij de uitvoer? Bij
geld voor geld-regelingen is uitvoerbaarheid niet echt een issue. Bovendien is het ook
een verkapte vorm van de vraag "hoe besteed ik mijn geld", ga ik naar de slager of naar
de bakker?
  Het recht op deeltijdarbeid is niet als keuzemogelijkheid geclassificeerd, omdat een
contractaanpassing nodig is als werknemers in deeltijd gaan werken. We gaan er van uit
dat keuzemogelijkheden in CAO’s plaatsvinden bij gelijkblijvende contracten.
  Regelingen voor ouderschapsverlof zijn niet meegenomen in het onderzoek omdat alle
werknemers een wettelijk recht hebben op onbetaald ouderschapsverlof. Ook betaald
ouderschapsverlof is niet meegenomen in het onderzoek. Vaak is dit geen keuzemoge-
lijkheid maar een regeling die op iedereen van toepassing is. Een variant kan zijn dat
werknemers een deel van hun inkomen kunnen sparen voor betaald ouderschapsverlof.
Dit is wel een keuzemogelijkheid, maar een geld voor geld-regeling en deze zijn niet
meegenomen in het onderzoek. We hebben geen gevallen geconstateerd waar werkne-
mers dagen konden sparen voor betaald ouderschapsverlof (geld voor tijd).
  De verschillende varianten van variabele pensioenpremies zijn niet betrokken in het on-
derzoek, omdat het hier om een oneindig scala aan mogelijkheden gaat. Onderzoek
hiervan draagt echter niet bij aan de vraagstelling van dit onderzoek.
3.2  INDIVIDUELE KEUZEMOGELIJKHEDEN IN TWINTIG CAO’S
In dit onderzoek is gekeken naar twintig grote CAO’s, die ABVAKABO FNV afsluit. De
peildatum was september 1999, waarna in februari 2000 een update is gemaakt. Tabel 4 be-
vat de namen van deze CAO’s en de keuzemogelijkheden er in. Er dienen enkele opmerkin-
gen te worden gemaakt:
  Proefproject. Als er sprake is van proefprojecten, betekent dit dat er in de CAO nog
geen vastomlijnde afspraken zijn ten aanzien van individuele keuzemogelijkheden. OpKeuzemogelijkheden in CAO’s
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decentraal niveau lopen een paar proefprojecten waarin onderzocht wordt of en op
welke manier vorm moet worden gegeven aan een keuzemodel.
  Verschillende mogelijkheden invulling werkweek. Dit houdt in dat de werkgever, en
soms de werknemer, kan kiezen hoe een werkweek wordt vormgegeven. Er kan hierbij
bijvoorbeeld worden gedacht aan verschillende vormen van de 36-urige werkweek. Zo
kan er 4*9 uur gewerkt worden, of werknemers kunnen 4½ dag van 8 uur werken. Er
zijn nog veel meer varianten mogelijk. Deze zullen in de afzonderlijke gevallen later in
dit hoofdstuk worden toegelicht. Bedacht moet worden dat de verschillende mogelijk-
heden voor de invulling van werkweken vaak geen individuele keuzemogelijkheid is
voor werknemers. Vaak bepaalt de werkgever op welke manier er invulling wordt gege-
ven aan de werkweek.
  Inlevering vrije tijd voor pc- of fietsprivé project. Hierbij zijn alleen de regelingen in be-
schouwing genomen waar vrije dagen kunnen worden ingeruild voor een pc- of fiets-
privé project. De regelingen waarbij het bruto salaris tijdelijk wordt verlaagd zijn buiten
beschouwing gelaten omdat het dan gaat om een ruil tussen ‘geld’ en ‘geld’. Zoals eer-
der vermeld zijn dat soort keuzemogelijkheden niet meegenomen in dit onderzoek.
  Bij de CAO Wet Inschakeling werkzoekenden (WIW) is er geen sprake van individuele
keuzemogelijkheden. De banenpoolers hebben een 36-urige werkweek en de WIW’ers
een 32-urige werkweek, waarbij het salaris gebaseerd is op een 36-urige werkweek.
  In de CAO Gehandicaptenzorg zijn ook geen individuele keuzemogelijkheden opgeno-
men.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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Universiteiten 36 X X X
Rijk 36 X X X X
Energie en
Nutsbedrijven 38 X
Waterschappen 37 X X X X
Waterleiding-
bedrijven 38 X X X




Bibliotheken 36 X X X
Arbeidsvoor
ziening 36 X X
Defensie 38 X
TPG 37 X X X
KPN Telecom 36-39 X X X X X
Voortgezet Onderwijs 36 X
Academische
Ziekenhuizen 36 X X X
Ziekenhuizen 36 X X
Gehandicaptenzorg 36
Geestelijke
Gezondheidszorg 36 X X X
Jeugdhulpverlening 36 X X
Verpleging en
Verzorging 36 X X X
Thuiszorg 36 X X X
Bron Eigen onderzoek, september 1999 en update, februari 2000
3.3  CAO NEDERLANDSE UNIVERSITEITEN
Volgens Artikel 6.1
43 erkennen de partijen dat individualisering en flexibilisering van ar-
beidsvoorwaarden aan kan sluiten op zowel de behoefte van de werknemer als op het belang
van de werkgever. De mogelijkheid om een deel van de arbeidsvoorwaarden door eigen
keuze te bepalen biedt de werknemer kansen om de eigen arbeidsvoorwaarden beter af te
stemmen op maatschappelijke ontwikkelingen en individuele behoeften. Het flexibeler wor-
den van de omgang met arbeidsvoorwaarden biedt de werkgever mede mogelijkheid alert te
reageren op de vele en snelle veranderingen op het gebied van onderwijs en onderzoek. Par-
                                                
43  CAO Nederlandse Universiteiten, 1 januari 1999-31 mei 2000, VSNU, Utrecht, juli 1999Keuzemogelijkheden in CAO’s
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tijen zijn overeengekomen gezamenlijk een keuzemodel arbeidsvoorwaarden vast te stellen.
Leidraad hiervoor is het akkoord van de Stichting van de Arbeid over dit onderwerp.
44 In
het overleg vindt vervolgens besluitvorming plaats of en zo ja hoe, invoering van het keu-
zemodel plaats vindt.
45
In de CAO is bepaald dat de werkweek gemiddeld 38 uur bedraagt en dat er 7 adv-dagen
zijn. Daarvan zijn 4 vrij opneembaar. Door een keuze te maken hoe de adv-dagen te beste-
den, kunnen de werknemers bepalen of ze 36 uur, 38 uur of 40 uur per week willen werken.
Als werknemers er voor kiezen om 40 uur per week te werken hebben ze recht op 19 adv-
dagen (7+12). Werknemers kunnen er echter ook voor kiezen om 36 uur per week (4 dagen
van 9 uur) te werken. Zij kunnen hier 9,5 dagen verlof voor gebruiken (7 adv + 2,5 vakan-
tiedag) of zij kunnen 8,5 dag van 9 uur extra werken.
3.4  ARBEIDSVOORWAARDENOVEREENKOMST SECTOR RIJK
In het onderhandelaarsakkoord arbeidsvoorwaarden sector Rijk wordt gesproken over indi-
viduele keuzemogelijkheden in het arbeidsvoorwaardenpakket (Ikap). Door een verruiming
van de individuele arbeidsvoorwaarden wordt het arbeidsvoorwaardenpakket voor de indi-
viduele werknemer aantrekkelijker. Op dit moment worden er pilotprojecten uitgevoerd of
ontwikkeld om Ikap in de praktijk te toetsen. Aan de proefprojecten ligt een algemene maat-
regel van het bestuur ten grondslag die per 1 januari 2001 expireert. De volgende afspraken
zijn gemaakt:
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  Op basis van een evaluatie van de proefprojecten Ikap zal het SOR besluiten of, en zo ja
op welke wijze, Ikap in de gehele rijksdienst kan worden toegepast.
  Met ingang van 1 januari 2000 wordt de departementen de mogelijkheid geboden om in
een proefproject Ikap de keuze voor het verkopen of kopen van verlof uit te breiden.
Departementen kunnen bij de SOR een voorstel indienen voor een proefproject met
ruimere keuzemogelijkheden.
  Departementen kunnen het A&O-fonds verzoeken faciliteiten beschikbaar te stellen
voor ondersteuning bij organisatie-onderdelen die een Ikap-pilot willen uitvoeren.
Volgens de onderhandelende partijen is het gewenst een regeling te ontwerpen die het life-
time sparen van verlofuren mogelijk maakt. Deze regeling dient te voldoen aan de compta-
biliteitswet en aan de fiscale wetgeving terzake. Het ontwerpen van een regeling die voldoet
aan de wettelijke eisen zal voortvarend worden aangepakt en zo mogelijk voor 1 september
1999 gereed zijn. Indien partijen tot een regeling komen dan zal de overdraagbaarheid van
verlof en de bekostiging daarvan bij tussentijdse mobiliteit van de betrokken ambtenaar mo-
gelijk zijn.
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In de huidige CAO is vermeld dat rijksambtenaren een beperkt aantal vakantie-uren kunnen
verkopen buiten Ikap. Het gaat hier om maximaal 21,6 uur. Voor ouderen kan dit oplopen
tot maximaal 50,4 uur.
48
Er bestaat ook de mogelijkheid om een verschillend aantal uren te werken. De werkweek
bedraagt gemiddeld 36 uur. Dit kan op verschillende manieren worden ingedeeld. Zo kun-
                                                
44  Voor het standpunt van de STAR ten aanzien van individualisering van arbeidsvoorwaarden zie hoofdstuk 2
45  CAO Nederlandse Universiteiten, 1 januari 1999-31 mei 2000, VSNU, Utrecht, juli 1999, p.25
46  Arbeidsvoorwaarden sector Rijk, 1 juni 1999 tot 1 augustus 2000, onderhandelaarsakkoord 09-04-1999, p.4
47 idem,  p.5
48  Rechtspositie rijksambtenaar 1998, Ministerie van Binnenlandse Zaken, Mei 1998, p.17KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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nen werknemers, zolang de werkzaamheden het toelaten, 4 x 9 uur per week werken, of er
voor kiezen de ene week 4 en de andere week 5 dagen van 8 uur te werken, elke week 4,5
dagen van 8 uur te werken, of 40 uur per week te werken waardoor per week 4 compensatie-
uren worden opgebouwd, die op een ander tijdstip kunnen worden opgenomen.
49
Op dit moment zijn er twee proefprojecten in de sector Rijk gaande. Deze proefprojecten
met betrekking tot Ikap zijn gebaseerd op een rapport van Twijnstra Gudde.
50 Volgens dit
bureau wordt er in de sector Rijk niet het maximale uit het huidige arbeidsvoorwaardenpak-
ket gehaald. Zo zijn er te weinig differentiatiemogelijkheden, zijn medewerkers onvol-
doende op de hoogte van de arbeidsvoorwaarden, is er een beperkte communicatie, geen
duidelijk (belonings)imago en een beperkte concurrentiekracht van het arbeidsvoorwaar-
denpakket. Maatwerk in arbeidsvoorwaarden is in dit kader een passend instrument om een
betere benutting van het arbeidsvoorwaardenpakket te kunnen realiseren. Verder sluit deze
individualisering van arbeidsvoorwaarden goed aan bij diverse interne en externe ontwikke-
lingen die nu gaande zijn binnen de sector Rijk, zoals flexibele bedrijfsvoering, meer
bedrijfsmatig werken en decentralisatie, aldus Twijnstra Gudde.
De meest in aanmerking komende bron- en bestemmingselementen voor een start met Ikap
in proefprojecten zijn het kopen en verkopen van ‘tijd’ elementen. Volgens de onderzoekers
biedt onderstaand voorbeeldmodel in theorie (en praktijk) de ruimste keuzemogelijkheden.
In deze vorm wordt het onder de naam arbeidsvoorwaarden ‘à la carte’ veelvuldig toege-
past. In dit model kan een medewerker bepaalde onderdelen van het arbeidsvoorwaarden-
pakket ruilen tegen andere arbeidsvoorwaarden. Er is altijd een basisdeel van het arbeids-
voorwaardenpakket dat niet voor ruil in aanmerking komt. De te ruilen onderdelen worden
aangeduid met bronelementen en de onderdelen die er voor in de plaats komen met bestem-
mingselementen. In de praktijk moet worden begonnen met een overzichtelijk en beperkt
aantal keuze-elementen, die in de loop der jaren kunnen worden uitgebreid. Een volledige
vrije besteding, bestaande uit louter een ‘cash-pakket’, komt niet voor.
Tabel 4  Keuze-elementen
Bronelementen Bestemmingselementen
Vakantieverlof Vakantieverlof
Compensatieverlof Financiële Extra verzekeringen
Overwerk versleuteling Aanvullend pensioen
Vakantiegeld Zorgfaciliteiten
Bron: Beter benutten van arbeidsvoorwaarden, Een nadere uitwerking van het IKAP-model (Individuele
Keuzemogelijkheden in het Arbeidsvoorwaardenpakket), Twijnstra Gudde, Management Consultants,
18 augustus 1997
In de arbeidsvoorwaardennota sector Rijk 1999 wordt met betrekking tot keuzemogelijkhe-
den in arbeidsvoorwaarden gesteld: het is van belang te benadrukken dat individuele keuzen
in de samenstelling van het arbeidsvoorwaardenpakket niet als een recht van het personeel
                                                
49 idem,  p.18
50  Beter benutten van arbeidsvoorwaarden, Een nadere uitwerking van het IKAP-model (Individuele
Keuzemogelijkheden in het Arbeidsvoorwaardenpakket), Twijnstra Gudde, Management Consultants, 18 augustus
1997Keuzemogelijkheden in CAO’s
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getypeerd moeten worden. Het bevoegd gezag zal uitgaande van het dienstbelang en het be-
schikbare personeelsbudget moeten bepalen of keuzen gehonoreerd kunnen worden.
51
Op het moment van schrijven zijn er twee proefprojecten gestart in de sector Rijk. Eén bij
het Automatiseringscentrum van de Belastingdienst en één bij het Ministerie van VWS.
3.4.1  PILOTPROJECT AUTOMATISERINGSCENTRUM VAN DE BELASTINGDIENST
52
De strategische doelstelling van de invoering van een systeem van flexibele arbeidsvoor-
waarden bij het BAC (BelastingsAutomatiseringsCentrum) is gericht op:
  Het beter afstemmen van het arbeidsvoorwaardenpakket op de bedrijfsdoelstelling van
het BAC, zijnde marktconformiteit, zonder daarbij het eigen karakter als onderdeel van
de Belastingsdienst en de Rijksoverheid uit het oog te verliezen
  Het verhogen van de waarde van het arbeidsvoorwaardenpakket voor de individuele
werknemer, zonder dat er sprake is van extra kosten
  Het beter afstemmen van het arbeidsvoorwaardenpakket op een meer individugericht
personeelsbeleid
  Het zich kunnen presenteren als een moderne werkgever op de interne en externe
arbeidsmarkt
Deze pilot vindt plaats in 1998 en 1999. Bij de pilot is uitgegaan van twee uitgangspunten.
Het eerste uitgangspunt is dat er in beginsel sprake is van tijdelijke maatregelen die, indien
gewenst, tijdens de looptijd van de pilot omkeerbaar moeten zijn. Het tweede uitgangspunt
is dat er voldoende draagvlak moet zijn om het experiment uit te voeren. Vrijwilligheid staat
voorop bij de keuze van medewerkers. De keuzemogelijkheden staan in onderstaande tabel.




Compensatie-uren (max. 80 uur) Uitbetaling
Extra studiefaciliteiten
Vergoeding eigen bijdrage kinderopvang
Vervoer vanwege de werkgever
Andere doelen (zoals fiets en PC)
Salaris, toelagen en vergoedingen Extra verlof
Extra studiefaciliteiten
Vergoeding eigen bijdrage kinderopvang
Vervoer vanwege de werkgever
Andere doelen
Bron: Interne nota SOR (sector overleg Rijkspersoneel), januari 1998
In februari 2000 verschijnt de evaluatie van de BAC-proef (Bewust Arbeidsvoorwaarden
Combineren) bij BAC.
53 In het eerste jaar neemt 35% en in het tweede jaar 37% van de
                                                
51  Arbeidsvoorwaardennota sector rijk 1999, p.10
52  Interne nota SOR (sector overleg Rijkspersoneel), januari 1998
53  Gerwen, A.A.W.M. van, Evaluatie BAC-proef. Belastingdienst/Automatiseringscentrum Sector Bedrijfsvoering,
Apeldoorn, februari 2000KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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werknemers aan de proef deel. De deelname is onder de mannen bijna drie keer zo hoog als
onder de vrouwen. De meeste deelnemers vallen in de leeftijdscategorie van 36 tot en met
45 jaar, terwijl de oudere werknemers vanaf 52 jaar weinig deelnemen. In het eerste jaar
maken veel deelnemers gebruik van de optie om compensatie-uren te ruilen voor een com-
puter of bijbehorende randapparatuur (ongeveer 25% van de werknemers), maar in het
tweede jaar is de belangstelling hiervoor gedaald, waarschijnlijk omdat de deelname in het
eerste jaar zo hoog is. In het eerste jaar maakt bijna 3% gebruik van de mogelijkheid com-
pensatie-uren te ruilen tegen een fiets, in het tweede jaar is dit percentage verdrievoudigd. In
het tweede jaar verdubbelt het aantal deelnemers dat compensatie-uren verkoopt (van 6%
naar 11%). Daar staat tegenover dat in beide jaren slechts ongeveer 0,5% van de medewer-
kers gebruik maakt van de mogelijkheid om verlofuren te kopen. Verondersteld wordt dat
dit grote verschil tussen verkopen en kopen van uren vooral wordt veroorzaakt doordat me-
dewerkers een groot surplus aan compensatie-uren hebben. Verder blijkt uit een tevreden-
heidsonderzoek dat het oordeel van de medewerkers over de aansluiting van het arbeids-
voorwaardenpakket op de persoonlijke omstandigheden is toegenomen. Tegelijkertijd is het
percentage medewerkers dat vindt dat zij een teveel aan compensatie-uren hebben staan,
fors gedaald van 58% naar 13%. In de evaluatie wordt tenslotte geconcludeerd dat de positie
van BAC op de arbeidsmarkt van IT’ers aanzienlijk is verbeterd.
3.4.2  PILOTPROJECT MINISTERIE VAN VWS
54
De pilot Ikap van het ministerie van VWS heeft als doelstellingen:
  Belanghebbenden wordt de mogelijkheid geboden de waarde van het arbeidsvoor-
waardenpakket te verhogen zonder dat er sprake is van extra kosten
  Het ministerie krijgt een extra instrument om zich als moderne werkgever te richten op
de interne en externe arbeidsmarkt
  De organisatie-onderdelen van het ministerie van VWS krijgen meer middelen om het
arbeidsvoorwaardenpakket beter te laten afstemmen op de individuele wensen van
belanghebbenden en de bedrijfsvoering van de organisatie-onderdelen.
De deelname aan de regeling pilot Ikap VWS geschiedt op basis van vrijwilligheid. Werk-
nemers bepalen hun individuele voorkeuren indien zij willen deelnemen. De individuele
keuze wordt in beginsel gehonoreerd, tenzij het dienstbelang zich tegen de keuze verzet.
In juli 2000 vindt een evaluatie plaats van de pilot Ikap VWS. Op basis daarvan wordt
besloten of meer organisatie-onderdelen kunnen toetreden tot de pilot. Tevens zal op basis
van de evaluatie worden besloten of de keuzemogelijkheden kunnen worden uitgebreid.
Tabel 6  Keuzemogelijkheden pilot VWS
Bronnen Doelen
Verlofuren Uitbetaling van vrije tijd
Maximaal 80 uur meerwerken Extra verlof, maximaal 80 uur
Salaris, toeslagen en vergoedingen Studiefaciliteiten
Vergoeding PC
Bron: Memo ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport, 2 juni 1999, Regeling pilot individuele
keuzemogelijkheden arbeidsvoorwaardenpakket van het Ministerie van VWS
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3.5  CAO ENERGIE EN NUTSBEDRIJVEN (ENB)
Er is afgesproken dat de CAO-partijen in 1999 een studie uitvoeren naar de inrichting van
een zogenaamd cafetariasysteem van arbeidsvoorwaarden.
55 De bouwstenen van een
cafetariasysteem kunnen onder andere zijn:
  Uitbetaling van resterende adv/verlof-dagen
  Kopen van extra verlof tot een nader te bepalen maximum
  Inzetten van adv/verlof-dagen voor extra pensioenaanspraken binnen de bestaande
regelgeving
  Sparen van adv/verlof-dagen voor onder andere sabbatical leave
  Adv/verlof-dagen besteden aan educatieve doeleinden
  Spaarregelingen
In dit kader wordt onderzocht of het vakantieverlof kan worden gesplitst in de wettelijke
vakantiedagen aangevuld met verlofdagen. De verlofdagen kunnen daarmee mogelijk
worden ingebracht in het cafetaria-systeem.
3.6  CAO WATERSCHAPPEN
In het vorige akkoord voor de Waterschappen was de mogelijkheid opgenomen om
maximaal 48 uur aan extra vrije dagen te krijgen tegen inlevering van salaris (kopen van 48
uur vrije tijd). Bovendien was een onderzoek naar verdere vormen van flexibilisering van de
individuele arbeidsduur afgesproken. De keuzemogelijkheden zagen er in dit akkoord als
volgt uit
56:
  In elk kalenderjaar heeft de ambtenaar het recht, boven de normale verlof- en adv-
dagen, maximaal 6 verlofdagen extra op te nemen tegen inlevering van salaris. Voor
elke dag die de werknemer extra opneemt (tegen inlevering van salaris) ontvangt de
werknemer een halve vrije dag extra.
  De prijs van een extra vrije dag bedraagt 0,44% van het voltijds bruto jaarsalaris,
inclusief de vakantietoeslag en de persoonlijke toeslagen.
  Voor 1 oktober van elk jaar dient het personeelslid vast te leggen of hij in het volgende
kalenderjaar van de regeling gebruik wil maken en in welke mate. Vervolgens dient de
werkgever, in overleg met de ambtenaar, de dagen in het volgende kalenderjaar in te
roosteren.
  Het is de ambtenaar toegestaan om gedurende maximaal vijf jaar in totaal 45 dagen te
sparen.
Eind 1999 is overeenstemming bereikt over een nieuwe CAO. Daarin is overeengekomen
om per 1 januari 2001 de contractuele arbeidsduur met een uur te verkorten tot 37 uur per
week. Bovendien kunnen de 8.750 werknemers maximaal 6 vrije dagen bij- of verkopen.
Gedurende de looptijd van 3 jaar, ingaande vanaf 1 april 1999, worden de lonen met in
totaal 8,75 procent verhoogd, waarvan 1,5 procent in de vorm van een structurele
eindejaarsuitkering.
57
                                                
55  Uit: protocol ENB-raam-CAO 1999, De werkgeversvereniging Energie- en Nutsbedrijven en de
werknemersorganisaties ABVAKABO FNV , CFO en VMHP-N zijn naast hetgeen is vastgelegd in de END-raam-
CAO per 1 januari 1999 het navolgende overeengekomen
56  Sectorale arbeidsvoorwaardenregeling waterschapspersoneel (SAW), Unie van Waterschappen, januari 1998
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3.7  CAO WATERLEIDINGBEDRIJVEN
In de CAO voor waterleiding bedrijven van 1998 staan de volgende keuzemogelijkheden
58:
  Op verzoek van de werknemer kunnen per kalenderjaar maximaal twee atv-dagen
worden ingeleverd tegen extra uitbetaling (verkopen van dagen) of maximaal twee extra
atv-dagen worden opgenomen tegen inlevering van salaris (kopen van dagen). Beide
gebeurt op basis van het voor de werknemer geldende uurloon.
  De werknemer komt, indien hij overwerk heeft verricht, in aanmerking voor de
volgende compensaties: verlof gelijk aan het aantal uren overwerk of uitbetaling op
basis van het salaris per uur. Bovendien kunnen de overwerktoeslagen worden
vervangen door verlof indien de werknemer dit wenst.
In de CAO die geldt van 1 april 1999 tot 31 maart 2000 is bovendien afgesproken dat er, vijf
maanden voor het aflopen van deze contractperiode, van werkgeverszijde voorstellen zullen
komen over flexibilisering van werktijden, verbreding van de individuele inzetbaarheid en
individualisering van de arbeidsvoorwaarden.
59
3.8  CAO GEMEENTEN
Op 28 mei 1999 hebben de centrales voor overheidspersoneel en de onderhandelings-
delegatie van het College voor Arbeidszaken een arbeidsvoorwaardenakkoord gesloten,
geldig van 1 april 1999 tot 1 oktober 2000. Een belangrijk element van het akkoord is het
cafetariamodel.
Partijen vinden het van belang dat werknemers in de gemeentelijke sector tevreden zijn over
de samenstelling van hun arbeidsvoorwaardenpakket. Omdat er grote diversiteit bestaat
tussen werknemers als het gaat om gezinssituatie, zorgtaken en behoefte aan geld en vrije
tijd is meer maatwerk in het arbeidsvoorwaardenpakket gewenst. Partijen spreken de
intentie uit om langs de weg van een groeimodel met de daarbij behorende evaluatie-
momenten, meer keuzemogelijkheden in het pakket te brengen, te beginnen bij een
uitruilmogelijkheid tussen geld en vrije tijd.
60
De keuzemogelijkheden zien er als volgt uit:
61
  Vanaf 1 januari 2000 kan een werknemer jaarlijks 36 uur aan extra vrije dagen opnemen
tegen inlevering van salaris en 36 uur extra werken (op vrije dagen) tegen uitbetaling
van extra salaris (mogelijkheid tot kopen of verkopen van 36 uur). Vanaf 1 januari 2001
wordt dat 50,4 uur. Omgerekend gaat het respectievelijk om 5 en 7 dagen. Bij verkoop
van uren moeten er minimaal 144 vrij besteedbare verlofuren overblijven (komt overeen
met 20 dagen vakantieverlof). Het gewone uurloon geldt zowel bij koop als bij verkoop
als de prijs. Een verzoek tot koop of verkoop van verlofdagen moet door de werknemer
worden ingediend bij de werkgever. Zo een verzoek wordt toegestaan tenzij een uitruil
met het oog op het bedrijfs- en dienstbelang niet mogelijk is.
  De werknemer kan op jaarbasis maximaal 28,8 uur (vier dagen) extra vakantieverlof op-
bouwen door meer te werken dan de formele arbeidsduur van 36 uur per week. Ook de
overwerkuren kunnen hierbij worden betrokken met als voorwaarde dat het totaal niet
meer bedraagt dan 36 uur (vijf dagen).
                                                
58  WWB-CAO 1998, mei 1998
59  Onderhandelingsresultaat CAO-WWB, Nieuwsbrief, 4 maart 1999, ABVAKABO FNV
60 Onderhandelaarsakkoord gemeenteambtenaren, Vereniging van Nederlandse Gemeenten, College voor
Arbeidszaken, 8 juni 1999
61  CAO-krant Gemeenten, uitgave van ABVAKABO FNV /NOVON, juni 1999Keuzemogelijkheden in CAO’s
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  Op verzoek van de werknemer dan wel op verzoek van burgemeester en wethouders,
kan de ambtenaar gedurende een afgesproken spaarperiode, maximaal gemiddeld 1/9
deel van de voor die periode geldende formele arbeidsduur per week aan spaaruren op-
bouwen. Dit houdt in dat de werknemer per week maximaal gemiddeld vier uur per
week (bij een voltijdse aanstelling) extra werkt en deze uren opspaart voor langdurig
verlof. Het verzoek van de ambtenaar kan alleen worden geweigerd indien er sprake is
van een organisatorisch belang. De ambtenaar heeft te allen tijde het recht het verzoek
van burgemeester en wethouders te weigeren. De feitelijke arbeidsduur en de spaaruren
tezamen mogen niet meer bedragen dan 42 uur per week.
  In het kader van de fiscaal aantrekkelijke regelingen mag er een tijdelijke verlaging van
het brutoloon worden toegepast. Hierdoor kan op verantwoorde wijze gebruik gemaakt
worden van bijvoorbeeld pc-privé projecten of fiets-privé projecten. De inzet van com-
pensatie-uren in dit soort projecten wordt daarmee bestreden.
3.9  CAO OPENBARE BIBLIOTHEKEN
In het kader van een pc-privé project kan de werkgever de werknemer verzoeken een eigen
bijdrage te leveren. Indien de werkgever de werknemer om een bijdrage verzoekt dient
zulks te geschieden op basis van een bijdrageregeling die in beginsel voor alle werknemers
geldt. De bijdrage dient één of meer van onderstaande mogelijkheden te omvatten:
62
  Een bijdrage van de werknemer door het inleveren van vrije tijd die is ontstaan door de
vormgeving van de 36-urige werkweek. Dit is een zogenaamde tijd voor geld-regeling,
er wordt tijd verkocht.
  Werknemers kunnen vrije tijd inleveren die is ontstaan door het tijdelijk extra uren te
werken. Ook dit is een zogenaamde tijd voor geld-regeling, er wordt tijd verkocht.
  Een bijdrage van de werknemer door een (tijdelijke) verlaging van het brutoloon.
Toepassing van de bijdrageregeling is slechts mogelijk met instemming van de werknemer.
De werktijd bedraagt voor een werknemer met een volledig dienstverband 36 uur per week.
De werktijd mag gemiddeld worden genomen, met dien verstande dat de werkgever een
overschrijding van ten hoogste vier uur per week mag opdragen. Met betrekking tot de
vormgeving van de 36-urige werkweek zijn de diverse uitvoeringsmodellen mogelijk. De
werkweek bedraagt ten hoogste 40 uur per week en er zijn spaarmogelijkheden van verlof.
3.10  CAO ARBEIDSVOORZIENING
In de CAO Arbeidsvoorzieningsorganisatie 1999-2000 staat het volgende over keuzemoge-
lijkheden:
  Werknemers kunnen eenmaal per kwartaal maximaal 26 roostervrije uren inleveren te-
gen extra loon.
  Werknemers mogen per jaar maximaal 112 roostervrije uren (=14 dagen van 8 uur) spa-
ren ten behoeve van langdurig verlof. De werknemer mag sparen tot hij maximaal 36
weken van 36 uur heeft gespaard (=1296 uur).
  Werknemers mogen niet meer dan 112 uur werken op roostervrije uren. Het totaal aan
extra gewerkte uren voor zowel extra salaris als langdurig verlof mag dus niet meer dan
112 uur per jaar bedragen.
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3.11  CAO DEFENSIE
Ten aanzien van flexibilisering en individualisering van de arbeidsvoorwaarden is er tijdens
de laatste onderhandelingen het volgende afgesproken: gedurende de contractperiode 1 juni
1999 tot 1 augustus 2000 zal worden onderzocht hoe binnen het arbeidsvoorwaardenpakket
invulling kan worden gegeven aan individuele uitruilmogelijkheden van tijd- en geldcom-
ponenten. Er zal ook worden gekeken naar de mogelijkheden van tijdsparen.
63
3.12  CAO TPG
Net als in sommige andere CAO’s bestonden hier altijd al geld voor geld-keuzemogelijkhe-
den. In de laatste CAO TPG is vastgesteld dat de gemiddelde arbeidsduur 37 uur per week
bedraagt. Medewerkers in de salarisschalen 10 tot en met 13 en medewerkers die vallen on-
der de beloningsregeling hbo’ers en academici krijgen het recht jaarlijks te kiezen voor een
functiecontract, waarbij:
64
  geen vaste arbeidsduur is vastgelegd
  de afspraken met betrekking tot de 37-urige werkweek niet van toepassing zijn
  het vervallen van de roostervrije dagen wordt gecompenseerd met een maandelijkse toe-
slag van 6% van het maandsalaris, verhoogd met het percentage van de vakantie-uitke-
ring een variabele bonus van maximaal 4%
  de mogelijkheid bestaat om extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering van loon
(kopen van dagen): maximaal 7 dagen en met toestemming van de werkgever 12
Partijen hebben ook afgesproken dat er een studie wordt uitgevoerd waarbij de uitgangs-
punten zijn:
65
  de studie richt zich op onderzoek naar mogelijkheden en wenselijkheden van uitruil van
bovenwettelijke vakantiedagen, meeruren en overwerkuren
  de arbeidskosten zullen als gevolg van de introductie van deze uitruilmogelijkheden ge-
lijk blijven
  de uitvoeringskosten van eventuele uitruilmogelijkheden moeten beheersbaar zijn
  een goed evenwicht tussen verantwoorde individualisering van arbeidsvoorwaarden
enerzijds en collectieve ordening van arbeidsvoorwaarden anderzijds
  het gewaarborgd zijn van de vrijheid in keuze van de werknemer.
3.13  CAO KPN TELECOM
In het principe-akkoord CAO KPN Telecom zijn verschillende keuzemogelijkheden ten
aanzien van de arbeidsduur per week en tijdsparen opgenomen:
66 De normale arbeidsduur
wordt gehandhaafd op 37 uur per week. De werknemer wordt per 1 januari 2000 in de gele-
genheid gesteld om een keuze te maken ten aanzien van de feitelijke arbeidsduur per week.
De volgende keuzemogelijkheden worden aangeboden:
  36-urige werkweek, tegen inlevering van 6,5 vrije dag
  37-urige werkweek, handhaven bestaande situatie
  38-urige werkweek, waarbij de werknemer 6,5 dag per jaar kan sparen
  39-urige werkweek, waarbij de werknemer 13 dagen per jaar kan sparen
                                                
63  CAO-nieuws Defensie, ABVAKABO FNV, Zoetermeer, 12 mei 1999
64  CAO voor TPG, 1 april 1999 tot 1 april 2000, Personeelszaken voor PTT Post/TNT/TPG, juli 1999
65  Principe akkoord, CAO voor TPG, CAO Zaterdagbestellers, Personeelszaken Nederland, 16 april 1999
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De gespaarde dagen kunnen worden ingezet voor:
  loopbaanonderbreking, onder voorwaarde dat er vijf jaar wordt gespaard
  vervroegd pensioen of hoger ouderdomspensioen
  zorgverlof, de gespaarde dagen kunnen hiervoor ten alle tijde worden ingezet waarbij de
werkgever voor elke aangewende dag ¼ dag extra verlof zal toekennen
  opleiding ter versterking van de positie op de arbeidsmarkt, waarbij de werkgever voor
elke aangewende dag eveneens ¼ dag extra verlof zal toekennen
De individuele werknemer heeft zo invloed op zijn feitelijke werktijd. Tenzij het bedrijfs-
belang zich daartegen verzet zal de werkgever rekening houden met de wensen van de
werknemer ten aanzien van werktijden.
Medewerkers in de salarisschalen 10 tot en met 13 en medewerkers die vallen onder de be-
loningsregeling hbo’ers en academici krijgen het recht jaarlijks te kiezen voor een functie-
contract, waarbij:
67
  geen vaste arbeidsduur is vastgelegd
  de afspraken met betrekking tot de 37-urige werkweek niet van toepassing zijn
  het vervallen van de roostervrije dagen wordt gecompenseerd met een maandelijkse toe-
slag van 8,5% van het maandsalaris, verhoogd met 8% vakantie-uitkering
  de mogelijkheid bestaat om extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering van loon
(kopen van dagen): maximaal 7 dagen en met toestemming van de werkgever 12
Partijen hebben eveneens afgesproken om tijdens de looptijd van de CAO gezamenlijk on-
derzoek te doen naar verdere verruiming van de nu gecreëerde mogelijkheden van uitruil
van arbeidsvoorwaarden. In het bijzonder moet de studie inzicht geven in de arbeidsvoor-
waarden die bij de uitruil worden ingezet, voor welke bestedingsdoelen deze kunnen worden
aangewend en welke voorwaarden bij uitruil moeten gaan gelden. De uitkomsten van de
studie zullen tijdig voorafgaand aan de volgende CAO-onderhandelingen bekend zijn en
kunnen bij die onderhandelingen aan de orde worden gesteld.
3.14  CAO VOORTGEZET ONDERWIJS
Er zijn zeven CAO’s in het onderwijs waarvoor ABVAKABO FNV mede-onderhandelaar
is. De CAO voor het hoger beroepsonderwijs, de CAO voor de landelijke organen beroeps-
onderwijs, de CAO OBD (onderwijsbegeleidingsdiensten), de CAO BVE (beroepsonderwijs
en volwasseneneducatie), de CAO voor het primair onderwijs, de CAO voor het voortgezet
onderwijs en de CAO Onderwijsverzorging. Hier worden alleen de keuzemogelijkheden van
de CAO voor het voortgezet onderwijs toegelicht.
De werknemer kan per 1 augustus 1998 gebruik maken van de mogelijkheid om arbeids-
duurverkorting te sparen ten behoeve van sabbats- of seniorenverlof. De werknemer maakt
zijn wens hiertoe uiterlijk voor 1 juni van het schooljaar schriftelijk kenbaar aan de werkge-
ver. De werknemer kan gebruik maken van de mogelijkheid tot sparen onder de volgende
condities:
  de werknemer moet per 1 augustus 1998 een keuze maken tussen spaarverlof of een an-
dere invulling van de arbeidsduurverkorting
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  het maximaal aantal uren te sparen verlof bedraagt, ongeacht de betrekkingsomvang, op
jaarbasis 60 klokuren. Voor het onderwijzend personeel wordt dit aantal gelijkgesteld
aan 1 lesuur per week.
3.15  CAO ACADEMISCHE ZIEKENHUIZEN
De arbeidsduur bedraagt ten hoogste gemiddeld 36 uur per week. Overwerk wordt in prin-
cipe binnen dertien weken gecompenseerd door middel van verlof. Indien dit niet mogelijk
is binnen de termijn van dertien weken dan heeft de werknemer recht op:
  vergoeding in verlof, gelijk aan 150% van de meer gewerkte uren, of
  vergoeding in verlof, gelijk aan de meer gewerkte uren, alsmede een bedrag in geld, dat
50% van het salaris per uur van de ambtenaar bedraagt.
Er zijn volgens de CAO verschillende modaliteiten voor de invulling van de arbeidsduur
mogelijk. Er is een jaarvariant, een spaarvariant en een valuteringsvariant. De Raad van Be-
stuur van het betreffende ziekenhuis bepaalt welke modaliteiten worden toegepast. Dit is
dus geen keuzemogelijkheid voor individuele werknemers! Alleen bij de spaarvariant heb-
ben de werknemers een keuzemogelijkheid. De regeling ziet er als volgt uit:
68
  werknemers kunnen maximaal 104 uur per jaar sparen door middel van compensatie-
uren die worden opgebouwd door werkweken langer dan 36 uur (maximaal 40 uur)
  de deelnemer spaart gedurende minimaal vier en maximaal twaalf jaar om een tegoed
op te bouwen dat na afloop van de overeengekomen spaarperiode als verlof, voor een in
principe aaneengesloten periode, met behoud van bezoldiging opgenomen kan worden
  indien de deelnemer het gespaarde verloftegoed wenst op te nemen, zal hij/zij de Raad
van Bestuur minimaal een jaar van tevoren van deze wens in kennis stellen.
3.16  CAO ZIEKENHUIZEN
Door de toenemende behoefte en dreigende tekorten aan arbeidsvolume in de ziekenhuizen
en de behoefte om werknemers een grotere zeggenschap bij de invulling van de arbeidstijd
te geven zijn maatregelen getroffen die een grotere variatie in de gemiddelde werkweek be-
werkstelligen. Hierbij is tevens de mogelijkheid gecreëerd om te sparen voor langdurig
verlof. De gemiddelde arbeidsduur van 36 uur per week blijft door deze maatregelen onaan-
getast.
69
Teneinde de werkgever meer mogelijkheden te bieden tot een meer gevarieerde inzet van
het personeel te komen wordt de mogelijkheid geboden de normwerkweek van 36 uur te
spreiden en te meten over een periode van een half jaar. Hierbij gelden bandbreedtes van
minimaal 32 uur en maximaal 40 uur per week voor voltijders. Indien de werkgever voor-
nemens is deze regeling toe te passen, legt de werkgever een uitvoeringsregeling ter in-
stemming aan de OR voor. Er dient te worden opgemerkt dat dit geen individuele keuzemo-
gelijkheid is voor werknemers.
Er wordt werknemers een aanvullende mogelijkheid geboden om naar eigen keuze in over-
leg met de werkgever verlof te sparen. De maximale omvang van deze spaarmogelijkheid
omvat vier uur per week, zodat de werknemer in werkelijkheid bij een voltijdse aanstelling
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gemiddeld 40 uur per week werkt. Het spaarverlof kan worden opgenomen als tenminste
drie maanden verlof is opgebouwd. Indien de bedrijfsvoering het niet toelaat kan toestem-
ming tot het opnemen van verlof worden geweigerd, zodat het verlof op een later tijdstip
kan worden genoten.
3.17  CAO GEHANDICAPTENZORG
In deze CAO zijn geen individuele keuzemogelijkheden opgenomen met betrekking tot het
kopen, sparen en verkopen van tijd. De CAO zal wel worden aangepast om gebruik te ma-
ken van de fiscale wetgeving met betrekking tot bruto loon verlagende maatregelen ten be-
hoeve van de aanschaf via de werkgever van fietsen en de aankoop van personal computers,
de pc-privé projecten.
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3.18  CAO GEESTELIJKE GEZONDHEIDSZORG
Door de toenemende behoefte en dreigende tekorten aan arbeidsvolume in de geestelijke
gezondheidszorg (ggz) en de behoefte om werknemers een grotere zeggenschap bij de in-
vulling van de arbeidstijd te geven zijn maatregelen getroffen die een grotere variatie in de
gemiddelde werkweek bewerkstelligen. Hierbij is tevens de mogelijkheid gecreëerd om te
sparen voor langdurig verlof. De gemiddelde arbeidsduur van 36 uur per week blijft door
deze maatregelen onaangetast.
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Teneinde de werkgever meer mogelijkheden te bieden tot een meer gevarieerde inzet van
het personeel te komen wordt de mogelijkheid geboden de normwerkweek van 36 uur te
spreiden en te meten over een periode van een half jaar. Hierbij gelden bandbreedtes van
minimaal 32 uur en maximaal 40 uur per week voor voltijders. Indien de werkgever voor-
nemens is deze regeling toe te passen, legt de werkgever een uitvoeringsregeling ter in-
stemming aan de OR voor. Er dient te worden opgemerkt dat dit geen individuele keuzemo-
gelijkheid is voor werknemers.
Er wordt werknemers een aanvullende mogelijkheid geboden om naar eigen keuze in over-
leg met de werkgever verlof te sparen. De maximale omvang van deze spaarmogelijkheid
omvat vier uur per week, zodat de werknemer in werkelijkheid bij een voltijdse aanstelling
gemiddeld 40 uur per week werkt. Het spaarverlof kan worden opgenomen als tenminste
drie maanden verlof is opgebouwd. Indien de bedrijfsvoering het niet toelaat kan toestem-
ming tot het opnemen van verlof worden geweigerd, zodat het verlof op een later tijdstip
kan worden genoten.
Onderwerpen voor nader onderzoek en studie zijn onder andere de instrumenten, die in het
kader van leeftijdsbewust personeelsbeleid, maatwerk in de instelling mogelijk maken en
tegemoet komen aan de wensen en keuzemogelijkheden van individuele werknemers.
3.19  CAO JEUGDHULPVERLENING
Een volledig dienstverband bedraagt 36 uur per week. Voor wat betreft de vormgeving en
invulling van de gemiddelde 36-urige werkweek gelden binnen het kader van deze CAO
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72. Echter, er is slechts één modaliteit met een individuele keuze-
mogelijkheid voor de werknemer. Dit is de zogenaamde spaarvariant, waarbij de werkgever
en werknemer voor een spaarperiode van maximaal 5 jaar overeen komen dat de door de
werknemer extra gewerkte uren, per week maximaal 4 uur, worden opgespaard. Deze uren
worden aan de werknemer beschikbaar gesteld in de vorm van aaneengesloten doorbetaald
langdurig verlof. Het spaarverlof moet binnen 1 jaar na afloop van de spaarperiode aanvan-
gen.
De werkgever maakt een keuze tussen de verschillende modaliteiten met instemming van de
OR. Het dient te worden opgemerkt dat de individuele keuzemogelijkheden voor de werk-
nemers redelijk beperkt zijn.
3.20  CAO VERPLEGING EN VERZORGING
De CAO Verpleging en Verzorging is dit jaar voor het eerst tot stand gekomen. De CAO is
aangegaan voor de periode van 1 april 1999 tot en met 31 december 2000.
Ten aanzien van flexibele arbeidsvoorwaarden wordt het volgende vermeld in het principe
akkoord:
73 “om meer tegemoet te komen aan de wensen van werknemers en werkgevers
wordt in deze CAO een eerste stap gezet om te komen tot meer flexibiliteit en maatwerk
voor de individuele werknemer”. De uitwerking van het systeem alsmede de invoering er-
van zullen binnen de looptijd van de huidige CAO plaatsvinden op basis van een door de
partijen uitgevoerde studie. Uiterlijk 31 december 2000 zal een systeem van flexibele ar-
beidsvoorwaarden worden ingevoerd. Overigens kent de CAO een mogelijkheid tot spaar-
verlof voor oudere werknemers.
De arbeidsduur dient over een periode van 6 maanden gemiddeld 36 uur per week te bedra-
gen. Er zijn verschillende mogelijkheden voor de invulling van de werkweek, mits met in-
stemming van de ondernemingsraad. Er kunnen verlofuren worden gespaard als gevolg van
meerarbeid boven de 36 uur per week.
3.21  CAO THUISZORG
In deze CAO, geldig tot maart 1999, stond het volgende vermeld:
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  De arbeidsduur bij een volledig dienstverband bedraagt gemiddeld 36 uur per week.
Werknemer en werkgever kunnen overeenkomen dat, gelet op het solistische karakter
van de werkzaamheden, er een arbeidsduur geldt die hoger is dan 36 uur per week met
een maximum van gemiddeld 40 uur per week. De werknemer werkt per 13 kalender-
weken gemiddeld 36 uur per week, dan wel maximaal gemiddeld 40 uur per week
(indien werkgever en werknemer een langere arbeidsduur zijn overeengekomen). In dit
geval mag er over vier kalenderweken niet meer dan gemiddeld 45 uur per week worden
gewerkt. Werkgever en werknemer maken schriftelijk vast te leggen afspraken over de
inrichting van de werktijden. Wanneer de werkweek van gemiddeld 36 uur wordt over-
schreden wordt de corresponderende vrije tijd opgespaard. Deze opgespaarde tijd kan
op een later tijdstip worden opgenomen dan wel op een later tijdstip in salaris worden
uitbetaald.
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In de nieuwe CAO met een looptijd van twee jaar, van april 1999 tot april 2001, zijn de
volgende punten, met betrekking tot keuzemogelijkheden, opgenomen:
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  Het gemiddeld aantal gewerkte uren wordt berekend over periodes van 13 weken. De
opgebouwde plus- en minuren worden steeds na deze periode afgerekend. Hierbij
kunnen de plusuren worden meegenomen in het verlofsparen, de minuren zijn voor
rekening van de werkgever.
  Werkgever en werknemer kunnen een afspraak maken dat de werknemer over een
periode van 13 weken meer uren werkt dan de contracturen. Hiermee kan de werknemer
tijd sparen om dit later op te nemen dan wel ervoor kiezen het uit te laten betalen.
  De mogelijkheid voor verlofsparen wordt uitgebreid. Zo kan over een langere periode
(een gedeelte van het) verlof worden opgespaard, zodat op een later tijdstip langer
verlof kan worden opgenomen.
3.22  SAMENVATTING
In dit onderzoek zijn de keuzemogelijkheden onderzocht in twintig grote CAO’s, die
ABVAKABO FNV afsluit. Daarbij is de aandacht gericht op (1) tijd voor tijd-regelingen,
zoals het sparen van adv-dagen, compensatie-uren voor langdurig verlof of het sparen van
compensatie-uren voor extra roostervrije dagen; (2) tijd voor geld-regelingen, zoals de
mogelijkheid extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering van salaris; (3) geld voor tijd-
regelingen, zoals de mogelijkheid om te werken op roostervrije of adv-dagen voor de
aanschaf van pc of fiets of om de extra gewerkte dagen uit te laten betalen als extra salaris.
De geld voor geld-regelingen zijn buiten beschouwing gelaten. Uit het onderzoek blijkt dat
in dertien van de twintig CAO’s een 36-urige werkweek is afgesproken, in twee een 37-
urige werkweek, in één een werkweek van 36-39 uur en in de overige vier een 38-urige
werkweek geldt. Van alle onderzochte vormen van individuele keuzemogelijkheden komt
spaarverlof het meest voor: in dertien van de twintig CAO’s. In elf van de 20 CAO’s zijn er
verschillende mogelijkheden om de werkweek in te vullen. In zeven CAO’s is het mogelijk
om vrije dagen te verkopen, terwijl het in vijf mogelijk is om ze te kopen. Daarvan zijn er
vier CAO’s die beide mogelijkheden bieden. Ook is in drie CAO’s een regeling voor PC- of
fiets-privé opgenomen. Tenslotte is in tien van de twintig CAO’s opgenomen dat er een
studie zal worden gedaan naar keuzemogelijkheden in de CAO.
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4  RESULTATEN VAN DE ENQUÊTE
In dit hoofdstuk staan de resultaten van de enquête centraal. In paragraaf 4.1 wordt de verspreiding
en de kenmerken van de deelnemers beschreven. Paragraaf 4.2 geeft een overzicht van de
voorkeuren bij keuzemogelijkheden in arbeidsvoorwaarden, waarna vanaf paragraaf 4.3 de
rapportcijfers worden toegelicht. In paragraaf 4.4, 4.5 en 4.6 komen achtereenvolgens de functie, het
inkomen en de inkomenscomponenten, en tenslotte de arbeidstijden van de deelnemers aan de orde.
4.1  ENQUÊTE: VERSPREIDING EN DEELNEMERS
4.1.1  DE ENQUÊTE
Om de wensen en opvattingen van werknemers over keuzemogelijkheden in CAO’s te
onderzoeken, is besloten een enquête uit te zetten. De vragenlijst bestond uit zes blokken
met in totaal 56 vragen. Het eerste blok ging over de organisatie waar men werkte, de
functie en het inkomen. Het tweede blok ging over keuzemogelijkheden in
arbeidsvoorwaarden, het derde over de arbeidstijden. Het vierde blok ging over de 36-urige
werkweek en het vijfde blok bevatte vragen naar de thuissituatie. In het laatste blok werd de
respondenten verzocht enkele stellingen te beoordelen en een waardering te geven voor de
keuzemogelijkheden in CAO’s. In het laatste blok werd de respondent tevens de
mogelijkheid geboden om opmerkingen te plaatsen ten aanzien van keuzemogelijkheden.
Daarvan heeft 23% gebruik gemaakt (zie paragraaf 4.7). In een aantal vragen is een mening
gevraagd door bepaalde stellingen voor te leggen. Men kon aankruisen of men het er zeer
mee eens, mee eens, neutraal, mee oneens of zeer mee oneens was met deze stellingen. Deze
vijfpuntsschaal is bij alle stellingvragen gebruikt.
De enquête is in drie organisaties gehouden. Enkele vragen waren daarom niet hetzelfde,
onder meer de vragen naar de organisatie en de functie waarin met werkzaam is, en naar de
arbeidsvoorwaarden voor zover deze verschilden tussen de organisaties. In bijlage 1 wordt
de verspreiding en de respons samengevat. In najaar en winter van 1999/2000 zijn enquêtes
verspreid bij de drie organisaties, te weten onder werknemers bij Arbeidsvoorziening en bij
het VU-ziekenhuis en onder leden van ABVAKABO FNV die werkzaam zijn bij
gemeenten. Voor het gemak spreken we hierna over een onderzoek bij drie organisaties,
hoewel de gemeenten een verzameling van organisaties zijn. In totaal hebben 1062
werknemers de vragenlijst teruggestuurd (zie tabel 1). Daaronder zijn iets meer vrouwen
dan mannen (51% om 49%). Veruit de meeste enquêtes komen van Arbeidsvoorziening
(60%), ruim een vijfde komt van de gemeenten (21%), terwijl de resterende groep van het
VU-ziekenhuis komt (19%). In bijlage 2 zijn alle antwoorden uitgesplitst naar organisatie.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Tabel 1  Response op de enquête (NB tien deelnemers hebben niet aangekruist of ze man of
vrouw zijn)
Arbeidsvoorziening Gemeenten VU-ziekenhuis totaal
vrouw man totaal vrouw man totaal vrouw man totaal vrouw man totaal
348 286 641 61 157 218 128 72 203 537 515 1062
55% 45% 100% 28% 72% 100% 64% 36% 100% 51% 49% 100%
60% 21% 19% 100%
4.1.2  DE DEELNEMERS AAN HET ONDERZOEK
De gemiddelde leeftijd van de deelnemers is 42 jaar. De mannen zijn gemiddeld 45 jaar,
terwijl de vrouwen 39 jaar zijn. De deelnemers bij de gemeenten zijn met bijna 47 jaar het
oudst, terwijl de deelnemers van het VU-ziekenhuis met bijna 40 jaar het jongst zijn.
Bijna een kwart van de deelnemers woont zonder en ruim driekwart woont met een partner
(23% en 77%). Deze partners hebben in overgrote meerderheid een baan. Dit geldt in grote-
re mate voor de vrouwen dan voor de mannen. De partners van de vrouwen hebben in grote
meerderheid een baan van meer dan 32 uur, terwijl de meerderheid van de partners van de
mannen een baan van 32 uur of minder heeft.
Ruim vier op de tien deelnemers heeft thuiswonende kinderen (43%, in tabel 2 uitgesplitst
naar mannen en vrouwen). Bijna steeds gaat het om één of twee kinderen. Deelnemers met
drie kinderen vormen een kleine minderheid en slechts een enkeling heeft vier of meer
kinderen. Een kleine groep deelnemers woont met andere personen in huis. Zo woont 1%
met ouders of schoonouders in huis en 2% met andere volwassenen.











tot 30 jaar 23% 56% 8% 0% 13% 100% 75
30-44 jaar 15% 33% 43% 6% 2% 100% 299
45 jr of meer 23% 39% 29% 7% 3% 100% 163
totaal 19% 38% 34% 5% 4% 100% 537
MANNEN
tot 30 jaar 14% 57% 10% 0% 19% 100% 21
30-44 jaar 17% 26% 50% 2% 5% 100% 193
45 jr of meer 9% 41% 45% 2% 3% 100% 301
totaal 12% 36% 45% 2% 5% 100% 515
TOTAAL 16% 37% 39% 4% 5% 100% 1062
In het blok met vragen over de thuissituatie is tenslotte gevraagd naar de taakverdeling
binnen het huishouden (tabel 3). Gevraagd is of de deelnemer in het eigen huishouden
degene is die hoofdzakelijk verantwoordelijk is voor de huishouding. Voor de helft van de
deelnemers is dit inderdaad het geval (50%). Ook is gevraagd of men naast het werk
voldoende tijd overhoudt voor zichzelf en gezin, familie of vrienden. Dat vindt inderdaad de
meerderheid van de respondenten (68%). Tenslotte is gevraagd of de respondent degene is
die hoofdzakelijk verantwoordelijk is voor het huishoudinkomen. Dat geldt voor bijna twee
derde van de deelnemers (61%).KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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tot 30 jaar 69% 68% 37%
30-44 jaar 75% 64% 42%
45 jr of meer 72% 67% 47%
totaal 73% 65% 43%
MANNEN
tot 30 jaar 33% 90% 62%
30-44 jaar 30% 69% 81%
45 jr of meer 26% 77% 88%
totaal 28% 75% 84%
TOTAAL 50% 68% 61%
4.2  KEUZEMOGELIJKHEDEN IN ARBEIDSVOORWAARDEN
4.2.1  GEBRUIK VAN KEUZEMOGELIJKHEDEN
In de enquête is uiteraard gevraagd of men gebruik zou maken van keuzemogelijkheden,
gesteld dat dit in de CAO geregeld was. In tabel 4 is te zien dat op adv- of roostervrije
dagen werken voor langdurig verlof de meest populaire vorm is. Bijna 60% zou van deze
mogelijkheid gebruik maken als hun CAO daartoe de mogelijkheid bood. Minder dagen
werken tegen inlevering van loon is de tweede in populariteit. Hier geeft bijna 45% van de
deelnemers aan dat ze gebruik zullen maken van deze mogelijkheid, als die zich voor zou
doen. Op de derde plaats staan de opties op adv- of roostervrije dagen werken voor extra
loon of voor een PC of fiets. Beide scoren 37%. Bedacht moet worden dat het begrip ‘op
adv- of roostervrije dagen werken’ twee betekenissen heeft: men wil actief extra dagen
werken of men wil de al gewerkte adv-dagen aanwenden voor bepaalde doelen.
Uit tabel 4 blijkt verder dat 14% van de deelnemers geen enkele keuzemogelijkheid heeft
aangekruist. Daarentegen zijn er velen die meer dan één mogelijkheid hebben aangegeven.
Bij de keuzemogelijkheid adv- of roostervrije dagen werken voor langdurig verlof heeft
bijvoorbeeld 9% van de deelnemers alleen deze mogelijkheid aangekruist en heeft 26% deze
plus een tweede keuzemogelijkheid aangekruist. De meest voorkomende combinatie is de
keuzemogelijkheid om voor langdurig verlof te werken mét de mogelijkheid om minder
dagen te werken tegen inlevering van loon. Dit lijkt tegenstrijdig, maar is het niet als we de
tweede betekenis van het begrip ‘op adv- of roostervrije dagen werken’ in ogenschouw
nemen. Het gaat hier om werknemers die blijkbaar al veel adv-dagen gewerkt hebben en
deze willen sparen voor langdurig verlof, maar die ook graag nu al de mogelijkheid willen
hebben om extra vrije dagen op te nemen.
Op adv- of roostervrije dagen werken voor langdurig verlof (ook wel spaarverlof of
sabbatical leave genoemd) blijkt vooral populair te zijn bij Arbeidsvoorziening en het VU-
ziekenhuis, en veel minder bij de gemeenten. Extra verlofdagen opnemen tegen inlevering
van loon blijkt vooral populair bij deelnemers van het VU-ziekenhuis, gevolgd door
Arbeidsvoorziening en als derde de gemeenten. Extra dagen werken voor een PC of fiets is
daarentegen juist wel populair bij de gemeenten en minder bij de andere twee organisaties.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Werken op adv- of roostervrije dagen om extra te verdienen is bij alle drie organisaties in
ongeveer even grote mate populair.
Tabel 4  Gebruik van keuzemogelijkheden in CAO’s
werken op adv- of roostervrije dagen voor wil extra verlofdagen
langdurig verlof PC-privé of fiets extra loon tegen inlevering loon
ja 60% 37% 37% 45%
nee 33% 53% 53% 45%
weet ik niet 6% 9% 9% 10%
niet ingevuld 1% 1% 1% 0%
totaal 100% 100% 100% 100%
wil alleen deze optie 9% 5% 5% 7%
plus één andere optie 26% 12% 12% 19%
plus twee andere opties 19% 15% 15% 13%
wil alle opties 5% 5% 5% 5%
wil andere optie(s) 27% 50% 49% 43%
wil geen enkele optie 14% 14% 14% 14%
totaal 100% 100% 100% 100%
4.2.2  REDENEN VOOR DE VOORKEUREN
In de enquête is uitgebreid naar de redenen voor deze voorkeuren gevraagd. Bijna
tweederde van degenen die op adv- of roostervrije dagen willen werken voor langdurig
verlof zeggen dat ze dit verlof vooral willen gebruiken voor een extra lange vakantie (60%
van deze groep). Een zesde zegt het verlof te willen gebruiken voor de zorg voor ouders of
kinderen (16%), en nog kleinere groepen willen het verlof gebruiken om bij te komen (9%),
om een opleiding te volgen (5%) of om andere redenen (9%). Van degenen die níet extra
willen werken om te sparen voor langdurig verlof zegt de meerderheid dat ze niet
geïnteresseerd is langdurig verlof (53% van deze groep). De overigen noemen ‘andere
redenen’ (17%), zeggen dat het lastig is vervangers te vinden (14%), dat het veel te druk is
(11%) of kruisen aan dat het te veel tijd kost om een vervanger in te werken (5%).
Gevraagd waarom men extra adv- of roostervrije dagen wil opnemen tegen inlevering van
loon, dan zegt vier op de tien dat ze dit willen voor onvoorziene zaken zoals ziekte van
gezinsleden (40% van deze groep). Voor extra vakantie zegt 36%. Om af en toe even bij te
komen, geeft 15% als reden op. Tenslotte zegt nog 5% dat er andere redenen zijn en 4% dat
deze dagen te willen gebruiken voor een opleiding.
Bij de vraag waarom men op adv- of roostervrije dagen tegen uitbetaling wil werken,
konden de deelnemers verschillende argumenten aankruisen. Hier komt het totale
percentage dus ver boven de 100%. Veruit de belangrijkste reden is dat men extra inkomen
goed kan gebruiken. Ruim de helft van de mensen die op adv- of verlofdagen willen
werken, doet dit omdat ze extra inkomen goed kan gebruiken (56% van deze groep). Als
tweede argument wordt genoemd dat het werk nu eenmaal gedaan moet worden (44%). Er
zit enige overlap bij deze twee argumenten: 16% van de groep die op adv- of roostervrije
dagen tegen uitbetaling wil werken noemt beide argumenten, en 16% noemt geen van beide
argumenten maar een derde of vierde argument. Deze andere argumenten worden veel
minder vaak genoemd. Omdat ik nu al vaak gevraagd wordt om meer te werken, wordt doorKEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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18% als reden opgegeven. Omdat ik best wat vrije tijd kan missen, zegt 13%. Omdat ik
denk dat dit goed is voor mijn carrière, zegt 7%.
Van degenen die níet extra dagen tegen uitbetaling willen werken, zegt bijna de helft dat ze
nu al vrije tijd te kort komt (47%). Er zijn andere redenen, zegt 37%. Ik verdien genoeg,
zegt 29%. En slechts een enkeling geeft aan dat er niet genoeg werk voorradig is om op adv-
of roostervrije dagen te gaan werken (2%).
4.2.3  WIE WIL MINDER EN WIE WIL MEER WERKEN?
Onder de deelnemers is een groep van 60% die adv-dagen wil aanwenden voor
verlofsparen, een groep van 45% die extra verlofdagen wil opnemen met inlevering van
loon en een groep van 37% die adv-dagen wil werken voor loon (zie tabel 4). Binnen deze
laatste categorie is een groep van 21% die extra dagen wil werken omdat ze extra inkomen
goed kan gebruiken en een groep van 16% die adv-dagen wil laten uitbetalen omdat werk nu
eenmaal gedaan moet worden. Wat zijn de karakteristieken van deze vier groepen? Er zijn
logistische regressie analyses uitgevoerd om de kans te berekenen dat iemand al dan niet in
een groep valt (tabel 5). Daarbij zijn twee clusters van verklarende factoren onderscheiden:
kenmerken van de baan en kenmerken van de persoon.

























heeft HBO/WO-opleiding + + . .
bruto maandinkomen < fl 4000
(ivm 4-6000)
.. + .
bruto maandinkomen > fl 6000
(ivm 4-6000)
.- - - - - - +
werkt voltijd . --- . .
druk op ‘t werk (ivm soms druk) + . + .
niet druk op ‘t werk (ivm soms druk) . . . ---
Persoonskenmerken
leeftijd < = 30 jaar (ivm 31-45 jaar) . . + +
leeftijd > = 46 jaar (ivm 31-45 jaar) --- . --- .
geslacht man (itt vrouw) --- . . .
partner zonder/kleine baan
(ivm geen partner)
.- - - + .
partner grote baan (ivm geen partner) . . . .
heeft thuiswonende kinderen --- . . .
is verantw. voor huishoudinkomen . . + .
heeft naast werk niet voldoende tijd over
voor gezin/vrienden
++ . .
Toelichting: . = factor doet niet ter zake; + = grotere kans op opinie; --- = kleinere kans op opinie;
 ivm betekent in vergelijking met; itt betekent in tegenstelling totKeuzemogelijkheden in CAO’s
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Er is een grote groep werknemers die adv-dagen willen aanwenden voor verlofsparen (60%,
zie tabel 5). Zij zijn vooral te vinden in de opleidingscategorie HBO/WO, onder degenen die
het druk hebben op het werk en onder degenen die naast hun werk niet voldoende tijd
overhouden voor zichzelf, gezin, familie of vrienden. Ze zijn juist níet te vinden onder
ouderen vanaf 46 jaar, onder mannen, en onder mensen met thuiswonende kinderen.
Er is een behoorlijke groep werknemers die extra vrije tijd wil hebben en daarvoor loon wil
inleveren (45%, zie tabel 5). Zij zijn vooral te vinden in de opleidingscategorie HBO/WO.
Ze zijn juist níet te vinden in de inkomensgroep vanaf fl 6000 bruto per maand en niet onder
de voltijders. Ze hebben vaker níet een partner zonder werk of met een klein baantje. En zij
houden naast hun werk niet voldoende tijd over voor zichzelf, gezin, familie of vrienden.
Er is een kleine groep werknemers die extra dagen wil werken vanwege het inkomen (21%,
zie tabel 5). Zij zijn vooral te vinden in de inkomensgroep tot fl 4000 bruto per maand en
juist niet in de groep boven fl. 6.000. Zij hebben het vaak druk op hun werk. Zij zijn vooral
te vinden in de leeftijdscategorie tot en met 30 jaar, en juist níet in de categorie vanaf 46
jaar. Zij hebben vaker een partner zonder werk of met een klein baantje dan dat ze geen
partner hebben. En het gaat het om personen die verantwoordelijk zijn voor het
huishoudinkomen.
Tenslotte is er een nog kleinere groep werknemers die extra dagen wil werken omdat het
werk nu eenmaal gedaan moet worden (16%, zie tabel 5). Zij zijn vaker te vinden bij
Arbeidsvoorziening dan bij de gemeenten. Zij zijn vooral te vinden in de inkomensgroep
boven fl. 6.000. Zij zijn juist níet te vinden in de groep die het niet druk heeft op het werk.
Verder zijn zij vooral te vinden in de leeftijdsgroep tot en met 30 jaar.
Samenvattend, de groep die op adv-dagen wil werken vanwege extra inkomen bestaat uit
twintigers met een laag inkomen die het druk hebben op hun werk, die verantwoordelijk zijn
voor het huishoudinkomen en een niet-werkende (of bijna niet werkende) partner hebben.
De groep die op adv-dagen wil werken omdat het werk nu eenmaal gedaan moet worden
bestaat uit twintigers met een hoog inkomen die het druk hebben op hun werk, vooral bij
Arbeidvoorziening. De groep die minder dagen wil werken bestaat uit hoogopgeleiden, die
in deeltijd werken, geen partner hebben, en onvoldoende tijd overhouden voor hun sociale
leven. De groep die adv-dagen wil sparen voor langdurig verlof bestaat eveneens uit
hoogopgeleiden, die onvoldoende tijd overhouden voor hun sociale leven. In tegenstelling
tot de groep die minder dagen wil werken, heeft deze groep het juist druk op het werk en
resteert hen slechts de mogelijkheid om adv-dagen in toekomstig verlof om te zetten.
Een CAO met keuzemogelijkheden om op adv-dagen te werken dan wel om extra vrije
dagen op te nemen is vooral goed besteed aan twintigers. Ze biedt enerzijds oplossingen
voor degenen die het druk hebben op het werk en anderzijds voor degenen die onvoldoende
tijd overhouden voor hun sociale leven. Ze biedt geen oplossingen voor de veertigers en
vijftigers en ook niet voor de zorg voor kinderen. Voor deze groepen zijn andere regelingen
vermoedelijk belangrijker, zoals kinderopvang of vervroegde uittreding.
4.2.4  LAAT HET WERK HET TOE OM VERLOF TE NEMEN?
In de enquête is gevraagd wat er gebeurt met het werk als men verlofdagen opneemt. Bij
meer dan de helft van de deelnemers blijft het werk liggen (52%), bij iets minder dan de
helft wordt het gedaan door collega’s of door vervangers (45%). Bij een zeer kleine groep
wordt het in het geheel niet gedaan (3%).KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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Gaat het opnemen van verlofdagen op de afdeling gemakkelijk? Bij bijna zes op de tien
deelnemers kan het gemakkelijk als het ruim van tevoren wordt aangekondigd (58%). Bij
ruim een kwart kan het zelfs voor de volgende dag (27%). Bij bijna een op de tien is het
daarvoor veel te druk (8%). En bij een iets kleinere groep geeft het nu al vaak problemen
om toestemming te krijgen (6%).
Wat gebeurt er met uw werk als u langdurig verlof zou opnemen, zo is in de enquête
gevraagd. Bij de helft van de deelnemers zou het werk dan gedaan worden door collega’s
(50%). Bij ruim een vijfde zou het gedaan worden door vervangers (21%). Bij de resterende
groep zou het gewoon blijven liggen (12%) of zou het geheel niet worden gedaan (2%).
Tenslotte is er een groep die niet weet wat er dan zou gebeuren (14%).
4.2.5  OPINIES OVER KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
Er zijn aan de deelnemers negen stellingen voorgelegd met betrekking tot
keuzemogelijkheden in CAO’s. De deelnemers konden deze stellingen op een
vijfpuntsschaal waarderen van zeer belangrijk tot zeer onbelangrijk. In tabel 6 zijn de
gemiddelde scores gerangschikt in volgorde van belangrijkheid. Uit de tabel blijkt dat
‘keuzemogelijkheden in de CAO’ het hoogste scoren; 29% van de deelnemers vindt dit zelfs
zeer belangrijk. De mogelijkheid om overwerkuren te gebruiken voor extra vakantie en de
mogelijkheid tot verlofsparen volgen op de tweede en derde plaats, gerekend naar
gemiddelde score. De mogelijkheid om extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering loon,
om op vrije dagen te werken voor extra loon en een deel van het salaris te gebruiken voor
verlofsparen staan op de vijfde tot en met zevende plaats. Daarentegen zijn regelingen
waarbij een deel van het salaris wordt gebruikt voor PC of fiets of waarbij aantal
verlofdagen wordt gewerkt voor PC of fiets absoluut niet populair.
Tabel 6  Gebruik van keuzemogelijkheden in CAO’s naar procentuele verdeling en naar













mogelijkheid om ..... % % % % %
keuzemogelijkheden in uw CAO 29 52 16 2 0 1,92
overwerkuren gebruiken voor extra vakantie 19 51 20 8 2 2,22
verlofsparen 17 49 23 8 3 2,32
vrije dagen sparen voor vroeg pensioen 19 40 26 11 4 2,42
extra vrije dagen opnemen tegen inlevering loon 12 37 28 15 8 2,71
op vrije dagen werken voor extra loon 10 34 31 17 8 2,81
deel van salaris gebruiken voor verlofsparen 8 31 38 17 7 2,83
deel van salaris gebruiken voor PC of fiets 7 25 31 23 14 3,12
verlofdagen te gebruiken voor PC of fiets 8 24 27 25 16 3,17
De gemiddelde score op het item ‘keuzemogelijkheden in CAO’ is 1,92. We zijn opnieuw
nagegaan of deze score afhangt van baankenmerken en van persoonskenmerken.
Baankenmerken als inkomen, variabel inkomen of arbeidsuren doen níet ter zake. Kijkend
naar persoonskenmerken zijn het de ouderen boven de 45 jaar die géén keuzemogelijkheden
willen. Sexe, woonsituatie en kinderen doen niet ter zake. Zowel de groep die heeft
aangegeven dat ze extra vrije tijd wil hebben en daarvoor loon wil inleveren, als de groepKeuzemogelijkheden in CAO’s
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die extra dagen wil werken vanwege het inkomen zijn een grote voorstander van
keuzemogelijkheden.
4.3  RAPPORTCIJFERS VOOR DE CAO EN OPVATTINGEN OVER VAKBONDSBELEID
4.3.1  OPINIES
In de enquête is een tiental stellingen over het beleid van vakbonden voorgelegd aan de
deelnemers (zie tabel 7). Zij konden op een vijfpuntsschaal aangeven of ze het er zeer eens
tot zeer oneens waren. In de grafiek staan de meest ondersteunde stellingen onderaan en de
minst ondersteunde stellingen bovenaan. De meeste steun krijgt de stelling dat de bonden in
moeten zetten op individuele keuzemogelijkheden. De minste steun krijgt de stelling dat
werknemers zelf moeten sparen voor studiefaciliteiten. Ook is er weinig steun voor de
stelling dat oudere werknemers zelf de kosten zouden moeten dragen van een kortere
werkweek.
Tabel 7  Opinies over vakbondsbeleid (n=1062)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
bonden moeten op meer individuele keuzemogelijkheden inzetten
bonden zijn mede verantwoordelijk voor de werkgelegenheid
kinderopvang moet collectief geregeld worden
bonden moeten op meer loon inzetten
kosten van kortere werkweken oudere werknemers collectief dragen
werknemers moeten individueel sparen voor betaald
zorg/ouderschapsverlof
bonden moeten inzetten op  collectieve vierdaagse werkweek
bonden inzetten op verdere collectieve arbeidsduurverkorting
oudere werknemers moeten zelf sparen voor een kortere werkwe
werknemers moeten zelf sparen voor studiefaciliteiten
zeer eens eens neutraal oneens zeer oneens
In tabel 8 zijn de gemiddelde scores op de stellingen uitgesplitst naar organisatie. Dan blijkt
dat de prioritering verschilt. Zo staat de stelling dat de bonden moeten inzetten op
individuele keuzemogelijkheden op de eerste plaats bij Arbeidsvoorziening, maar bij de
Gemeenten is dit de stelling dat de bonden medeverantwoordelijk zijn voor deKEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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werkgelegenheid en bij het VU-ziekenhuis dat bonden moeten inzetten op meer loon. Bij
alle drie de organisaties is men unaniem over de laatste drie plaatsen: de deelnemers zijn het
oneens met verdere arbeidsduurverkorting, met zelf sparen voor kortere werkweken voor
ouderen en zelf sparen voor studiefaciliteiten.
Tabel 8  Opinies over vakbondsbeleid en keuzemogelijkheden naar gemiddelde score op een









bonden: inzetten op meer individuele keuzemogelijkheden 2,10 2,01 2,20 2,10
bonden: zijn mede verantwoordelijk voor de werkgelegenheid 2,26 1,85 2,35 2,19
bonden: moeten op meer loon inzetten 2,43 2,04 1,91 2,25
kinderopvang moet collectief geregeld worden 2,27 2,55 2,20 2,32
kosten van kortere werkweken voor oudere werknemers collectief
dragen 2,70 2,18 2,65 2,59
werknemers moeten individueel sparen voor betaald zorg-
ouderschapsverlof 2,86 2,44 3,00 2,80
bonden: inzetten op collectieve vierdaagse werkweek 2,92 2,61 2,76 2,82
bonden: inzetten op verdere collectieve arbeidsduurverkorting 3,00 2,65 3,11 2,95
oudere werknemers moeten zelf sparen voor kortere werkweek 3,20 2,76 3,30 3,13
werknemers moeten zelf sparen voor studiefaciliteiten 3,43 3,13 3,49 3,38
4.3.2  RAPPORTCIJFERS
In de enquête is tenslotte gevraagd aan de deelnemers om een rapportcijfer tussen 1 en 10 te
geven voor de individuele keuzemogelijkheden in hun CAO en voor de gehele CAO. De
deelnemers geven gemiddeld voor de individuele keuzemogelijkheden een rapportcijfer van
5,75. Het gemiddeld rapportcijfer voor de hele CAO is 6,37. In tabel 9 zijn de rapportcijfers
uitgesplitst naar de drie organisaties, geslacht, leeftijdsgroep en opleidingsgroep. Uit de
tabel blijkt dat het hoogste rapportcijfer voor de individuele keuzemogelijkheden gegeven
wordt door de deelnemers bij de gemeenten, terwijl het hoogste cijfer voor de CAO komt
van de deelnemers bij Arbeidsvoorziening. De deelnemers van het VU-ziekenhuis geven in
beide gevallen de laagste rapportcijfers. Vrouwen en mannen verschillen niet noemens-
waardig in hun rapportcijfers. De deelnemers verschillen wel naar leeftijdgroep: 30-44-
jarigen geven lagere cijfers dan jongeren en ouderen. Ook zijn er verschillen naar oplei-
dingsniveau: degenen met een HBO/WO-opleiding geven gemiddeld lagere cijfers dan lager
opgeleide deelnemers.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Tabel 9  Rapportcijfers voor CAO, gemiddelde en standaarddeviatie (sd) (n=1062)
cijfer voor individuele keuzemogelijkheden in uw CAO cijfer voor uw CAO
gemiddeld sd gemiddeld sd
Totaal 5,75 1,74 6,37 1,30
Arbeidsvoorziening 5,85 1,64 6,57 1,18
Gemeenten 6,22 1,54 6,49 1,16
VU-ziekenhuis 4,93 1,94 5,59 1,52
vrouw 5,72 1,72 6,42 1,28
man 5,78 1,75 6,31 1,33
tot 30 jr 5,90 1,62 6,57 1,15
30-44 jr 5,58 1,78 6,29 1,41
45 jr of meer 5,88 1,69 6,41 1,20
lagere opleiding 5,93 1,51 6,41 1,18
HBO/WO opleiding 5,65 1,83 6,34 1,36
Er is een statistische analyse gedaan om na te gaan of deze verschillen blijven bestaan als ze
worden gecontroleerd voor elkaar. Met een logistische regressie voorspellen we wie een
rapportcijfer van 6 of hoger geeft en wie een cijfer van 5 of lager geeft. Bij de rapportcijfers
voor de individuele keuzemogelijkheden in de CAO blijkt geslacht, leeftijd en opleidings-
niveau niet van belang te zijn. Tussen organisaties zijn er wel significante verschillen: de
deelnemers van het VU-ziekenhuis geven vaker een laag rapportcijfer dan die van
Arbeidsvoorziening, terwijl de deelnemers van de gemeenten vaker een hoog cijfer geven
dan die van Arbeidsvoorziening. Bij de rapportcijfers voor de gehele CAO zijn opnieuw
grote verschillen tussen de organisaties te zien. Weer geven de deelnemers in het VU-
ziekenhuis significant vaker een laag cijfer, maar nu geven die van Arbeidsvoorziening het
vaakst een hoog cijfer en zitten die van de gemeenten hier tussenin. Opnieuw doen oplei-
dingsniveau en geslacht niet ter zake, maar nu is er een lichte aanwijzing dat de 30-44-jarige
deelnemers vaker een laag cijfer geven dan hun jongere collega’s.
Deze regressie-analyses zijn ook afzonderlijk voor de drie organisaties uitgevoerd. Bij
Arbeidsvoorziening en het VU-ziekenhuis is gevraagd naar vakbondslidmaatschap. Bij de
gemeenten, waar alleen leden de vragenlijst kregen toegestuurd, is gevraagd of zij al dan
niet kaderlid van de bond zijn. Uit deze analyses blijkt dat bij het VU-ziekenhuis geslacht,
leeftijd, opleidingsniveau of vakbondslidmaatschap níet van invloed zijn op het
rapportcijfer. Dit geldt voor zowel de keuzemogelijkheden als de gehele CAO. Bij de
gemeenten doen geslacht, leeftijd, opleidingsniveau en kaderlid evenmin ter zake. Dit geldt
zowel de rapportcijfers voor de keuzemogelijkheden als voor de gehele CAO. Bij
Arbeidsvoorziening blijkt dat geslacht, leeftijd, opleidingsniveau of vakbondslidmaatschap
evenmin ter zake doen bij het rapportcijfer voor de individuele keuzemogelijkheden in de
CAO, maar bij de gehele CAO geven de deelnemers die 45 jaar of ouder zijn vaker een laag
rapportcijfer dan die in de leeftijdsgroep tot 30 jaar.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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4.4  ORGANISATIE, FUNCTIE EN OPLEIDING
4.4.1  ORGANISATIE EN AFDELING
De enquête bevat een aantal vragen over de organisatie, waar de deelnemer werkt en zijn of
haar functie, opleiding en inkomen. Uit tabel 10 blijkt dat de deelnemers van Arbeids-
voorziening vaker op kleine afdelingen van 10 of minder werknemers werken en juist
minder vaak op grote afdelingen van 21 of meer werknemers. De deelnemers van het VU-
ziekenhuis daarentegen werken juist vaker in grote afdelingen en minder in kleine. De
deelnemers van de gemeenten zitten hier tussen in. Bij de gemeenten is het aandeel vrouwen
per afdeling met 40% het geringst en, niet verrassend, bij het VU-ziekenhuis met 70% het
hoogst. De omvang van de afdeling doet niet ter zake voor het percentage vrouwen: op grote
afdelingen is het percentage vrouwen even hoog als op kleine afdelingen. Kijken we
tenslotte naar de aard van de functie, dan blijkt dat bij Arbeidsvoorziening relatief veel
deelnemers in een uitvoerende functie werken en relatief weinig in een staffunctie. Bij de
gemeenten daarentegen werken de deelnemers relatief vaak in een ondersteunende, een
staffunctie of een leidinggevende functie.
Het is ook interessant te weten hoe vaak bepaalde groepen arbeidskrachten worden ingezet
op de afdeling. In tabel 10 staan het gemiddeld aantal keren dat dit gebeurt. Bij het VU-
ziekenhuis komt het relatief het meest voor dat er stagiaires of leerlingen op de afdeling
werken (56% zegt dat dit vaak voor komt), terwijl bij gemeenten relatief het meest
uitzendkrachten, Melkert-banen of invalkrachten op de afdeling werken (32%, resp. 15% en
15%). Bij Arbeidsvoorziening geven de deelnemers het vaakst aan dat deze arbeid nooit
wordt ingezet.
Tabel 10 Grootte van de afdeling, percentage vrouwen op de afdeling, aard van de functie
en gemiddeld aantal keren dat bepaalde arbeid wordt ingezet op de afdeling op een
schaal van 1=vaak tot 4=nooit, uitgesplitst naar organisatie
Arbeidsvoorziening Gemeenten VU-ziekenhuis totaal
totaal 60,4% 20,5% 19,1% 100%
10 of minder werkn 76,3% 15,2% 8,5% 100%
11-20 werkn 62,8% 25,3% 11,8% 100%
21 of meer werkn 40,6% 22,7% 36,7% 100%
gemidd % vrouwen op afd 59,2% 40,3% 70,0% 100%
uitvoerende functie 69,2% 13,3% 17,4% 100%
ondersteunende functie 51,4% 27,9% 20,7% 100%
staffunctie 36,4% 37,4% 26,3% 100%
leidinggevend 51,8% 29,2% 19,0% 100%
stagiaires-leerlingen op afd. 2,83 2,43 1,86 2,56
uitzendkrachten op afdeling 2,84 2,22 2,69 2,69
invalkrachten op afdeling 3,63 3,18 3,3 3,48
Melkertbanen op afdeling 3,79 3,32 3,83 3,71
seizoenskrachten op afdeling 3,95 3,72 3,86 3,89
4.4.2  FUNCTIE EN OPLEIDING
Gevraagd naar de soort aanstelling, geeft de overgrote meerderheid aan een vaste aanstelling
te hebben (93%). Een kleine groep heeft een tijdelijke aanstelling (6%). De resterende zeerKeuzemogelijkheden in CAO’s
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kleine groep is stagiaire, invalkracht of freelancer. Het gaat hier steeds om een of enkele
personen. Voor de overgrote meerderheid van de deelnemers is hun baan bij Arbeids-
voorziening, de gemeenten of het VU-ziekenhuis de enige baan (95%). De resterende groep
heeft nog een andere betaalde baan.
Natuurlijk is gevraagd naar de hoogst afgeronde opleiding van de deelnemers aan de
enquête.
76 Uit tabel 11 blijkt dat de deelnemers bij Arbeidsvoorziening relatief vaak een
HBO-opleiding, terwijl die bij de gemeenten relatief vaak een MBO-opleiding hebben. Bij
het VU-ziekenhuis daarentegen hebben de deelnemers relatief vaak een WO-opleiding.
Er is ook gevraagd naar de inwerktijd, die nodig is om de functie van de deelnemer naar
behoren uit te voeren. Dan zien we dat bij Arbeidsvoorziening relatief weinig deelnemers
zijn met een inwerktijd van meer dan een jaar, terwijl ze bij de gemeente juist relatief wel
veel voorkomen. Bij de gemeenten zijn er ook relatief veel deelnemers met een inwerktijd
van ongeveer een week. Daarentegen zijn er bij het VU-ziekenhuis relatief juist weinig
deelnemers met een inwerktijd van een week.
Tabel 11 Hoogste opleidingsniveau, inwerktijd voor functie en bruto maandinkomen (niet
gecorrigeerd voor deeltijd), uitgesplitst naar organisatie
Arbeidsvoorziening Gemeenten VU-ziekenhuis totaal
opleiding
MAVO/LBO/anders 47% 30% 22% 100%
MBO 60% 32% 9% 100%
HAVO/VWO 55% 23% 23% 100%
HBO 66% 15% 19% 100%
WO 48% 21% 31% 100%
totaal 60% 21% 19% 100%
inwerktijd
ongeveer een week 67% 24% 10% 100%
ongeveer een maand 64% 18% 19% 100%
ongeveer een half jaar 64% 16% 20% 100%
ongeveer een jaar 62% 18% 20% 100%
meer dan een jaar 42% 39% 19% 100%
totaal 60% 20% 19% 100%
                                                
76  Uit ander onderzoek is bekend dat vakbondsleden vaker dan andere werknemers een opleiding op MBO-niveau
hebben en dat werknemers met een lager of juist hoger opleidingsniveau ondervertegenwoordigd zijn onder
vakbondsleden. Omdat de deelnemers van de gemeenten allen vakbondslid zijn, kunnen de bevindingen op dit punt
niet gegeneraliseerd worden voor gemeenten.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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4.5  INKOMEN EN INKOMENSCOMPONENTEN
4.5.1  INKOMEN
Natuurlijk is ook gevraagd naar het inkomen. Het gaat hier om het bruto maandinkomen.
Dit is níet gecorrigeerd voor deeltijdarbeid. Uit tabel 12 blijkt dat bij Arbeidsvoorziening er
relatief veel deelnemers een bruto maandinkomen tussen fl 4.000,= en fl 6.000,= hebben
(immers, 68,8% van de deelnemers bij Arbeidsvoorziening verdient fl 4-6000,=, vergeleken
met 60,4% van het totaal van de deelnemers). Bij de gemeenten vallen relatief veel
deelnemers in de inkomenscategorie boven fl 6.000,=, terwijl bij het VU-ziekenhuis juist
relatief veel deelnemers in de groep tot fl 4.000,= vallen.
Naarmate hun opleidingsniveau hoger is, vallen de deelnemers vaker in de hogere
inkomensgroepen, maar dat zal niemand verbazen. Bekeken naar inwerktijd, blijven deze
verschillen bestaan, maar zijn ze minder groot. De deelnemers met een inwerktijd tot een
maand verdienen relatief vaak een inkomen tot fl 4.000,=. De deelnemers met een
inwerktijd tot een half jaar bevinden zich relatief vaak in de categorie fl 4-6.000, terwijl een
langere inwerktijd relatief vaak gepaard gaat met een inkomen boven fl 6.000,=.
We hebben een statistische analyse gedaan om te voorspellen welke deelnemers een grotere
en welke een kleinere kans hebben om bruto meer dan fl 4.000,= per maand te verdienen.
Daarbij zijn vijf factoren gezamenlijk in beschouwing genomen, namelijk de organisatie,
opleidingsgroep, leeftijdsgroep, arbeidsduur (voltijd versus deeltijd) en
verantwoordelijkheden thuis. Zoals verwacht is de invloed van opleiding en arbeidsduur op
het loon substantieel: deelnemers met een HBO/WO-opleiding of met een voltijdbaan
hebben een aanzienlijk grotere kans om meer dan fl 4.000,= te verdienen dan deelnemers
met minder opleiding of met een deeltijdbaan. Ook volgens verwachting hebben jongeren
tot 30 jaar een kleinere kans en ouderen vanaf 45 jaar juist een grotere kans om meer dan
fl 4.000,= te verdienen. Ook is gekeken naar de invloed van de verantwoordelijkheden thuis.
Dan blijkt dat de deelnemers die hoofdzakelijk verantwoordelijk zijn voor de huishouding
een kleinere kans hebben om meer dan fl  4.000,= te verdienen, terwijl deelnemers die
hoofdzakelijk verantwoordelijk zijn voor het huishoudinkomen juist een grotere kans
hebben om meer dan fl 4.000,= te verdienen. Tenslotte is gekeken naar de organisatie. Een
belangrijke conclusie is dat deelnemers van Arbeidsvoorziening en van de gemeenten een
grotere kans hebben op een bruto maandinkomen van meer dan fl  4.000,= dan de
deelnemers uit het VU-ziekenhuis. Let wel, deze uitkomst is gecontroleerd voor
arbeidsduur, opleiding, leeftijd en verantwoordelijkheden thuis. Dat betekent dat deelnemers
die op al deze factoren gelijk scoren en alleen naar organisatie verschillen, bij het ziekenhuis
een kleinere kans hebben om meer dan fl 4.000,= te verdienen.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Tabel 12 Bruto maandinkomen (niet gecorrigeerd voor deeltijd), uitgesplitst naar
organisatie, opleidingsniveau, inwerktijd voor functie,
< fl 4000 fl 4-6000 > fl 6000 totaal
organisatie
Arbeidsvoorziening 54% 69% 50% 60%
Gemeenten 15% 15% 38% 21%
VU-ziekenhuis 31% 16% 12% 19%
totaal 100% 100% 100% 100%
opleidingsniveau
MAVO/LBO/anders 21% 10% 3% 11%
MBO 19% 18% 8% 16%
HAVO/VWO 11% 5% 5% 6%
HBO 44% 59% 57% 55%
WO 6% 8% 27% 12%
totaal 100% 100% 100% 100%
inwerktijd
ongeveer een week 3% 2% 0% 2%
ongeveer een maand 33% 17% 8% 19%
ongeveer een half jaar 42% 47% 39% 44%
ongeveer een jaar 18% 22% 22% 21%
meer dan een jaar 5% 12% 30% 14%
totaal 100% 100% 100% 100%
variabel deel in inkomen
ja 18% 7% 3% 9%
nee 82% 92% 97% 91%
totaal 100% 100% 100% 100%
In deze analyse is een aantal factoren weggelaten omdat ze geen zelfstandig effect hebben
op het inkomen. Zo blijkt sexe er niet meer toe te doen als gecontroleerd wordt voor verant-
woordelijkheden thuis en voor arbeidsduur. Ook het feit of men met of zonder partner
woont, of die partner al dan niet betaald werk heeft, en of er al dan niet kinderen zijn, is niet
meer van belang.
In de enquête zijn nog enkele andere vragen opgenomen over het inkomen. Gevraagd of
men een variabel deel in het inkomen heeft, zegt 89% dat dit niet het geval is, 9% zegt dat
dit wel het geval is, en 2% vult de vraag niet in. Bij Arbeidsvoorziening komt een variabel
deel het minst voor, bij het VU-ziekenhuis het meest (3% resp. 24%). Vooral de deelnemers
met een bruto maandinkomen tussen fl  2.000,= en fl  4.000,= hebben relatief vaak een
variabel inkomensdeel (14% bij de inkomensgroep fl  2-3000 en 20% bij de groep fl  3-
4000).
4.5.2  LOONCOMPONENTEN
Tenslotte is gevraagd welke componenten aan loon de deelnemers ontvangen. In tabel 13 is
te zien dat 44% van de deelnemers zegt geen enkele looncomponent te ontvangen. Als men
een looncomponent ontvangt, is dat vrijwel steeds een eindejaarsuitkering of een
eindejaarsuitkering plus een andere component (33% resp. 9%, samen 43%). De overige
looncomponenten komen betrekkelijk weinig voor. Winstdeling en optieregelingen komen
vrijwel niet voor. Bij het VU-ziekenhuis komen looncomponenten veel minder vaak voor
dan bij de Arbeidsvoorziening, en daar weer minder vaak dan bij de gemeenten (64%, resp.
44% rep. 28%). En als de deelnemers van het VU-ziekenhuis looncomponenten ontvangen,KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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gaat dit vrijwel nooit om een eindejaarsuitkering zoals bij de andere twee organisaties, maar
om componenten als onregelmatigheidstoeslag, arbeidsmarkttoeslag, of bereikbaar-
heidstoeslag. De lease-auto komt voor bij de Arbeidsvoorziening, terwijl de deelnemers van
de gemeenten relatief vaker een overwerktoeslag ontvangen. Het aantal looncomponenten
hangt rechtstreeks samen met de hoogte van het inkomen: naarmate het inkomen hoger is
ontvangt men meer componenten. Degenen die fl 7.000,= of meer verdienen, ontvangen
gemiddeld meer dan één component. Degenen die minder verdienen, hebben gemiddeld
minder dan één component.
Tabel 13 Percentage deelnemers met looncomponenten (standaarddeviatie (sd) tussen
haakjes).
% ja sd % ja sd
geen enkele 44% 0,50 ploegentoeslag 2% 0,13
eindejaarsuitkering 43% 0,49 prestatietoeslag 2% 0,13
onregelmatigheidstoeslag 6% 0,25 arbeidsmarkttoeslag 2% 0,13
bonus/incentive 6% 0,23 ongemakkentoeslag 1% 0,08
overwerktoeslag 5% 0,21 winstdeling 0% 0,07




Uiteraard is in de enquête ook gevraagd naar de arbeidstijden (zie tabel 14). Ruim de helft
van de deelnemers werkt voltijds en heeft dat altijd gedaan. Ruim een vijfde werkt nu in
deeltijd maar heeft voorheen in voltijd gewerkt. Resteert een tiende die altijd in deeltijd
heeft gewerkt en een tiende die nu voltijds werkt, maar voorheen ook in deeltijd heeft
gewerkt. Het zal niemand verbazen dat er in dit opzicht grote verschillen zijn tussen mannen
en vrouwen. Van de mannen heeft 82% altijd voltijd gewerkt, van de vrouwen is dat 35% en
deze groep valt overwegend in de leeftijdscategorie tot 30 jaar. Een even grote groep
vrouwen heeft voorheen voltijd gewerkt, maar heeft nu een deeltijdbaan. Deze groep valt
overwegend in de leeftijdscategorie boven de 30 jaar. Onder de mannen is er een groep van
8% die voorheen voltijd heeft gewerkt, maar nu in een deeltijdbaan zit. Deze groep valt
uitsluitend in de leeftijdscategorie boven de 30 jaar.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Tabel 14 Percentage deelnemers met voltijd- en deeltijdarbeid
onbekend
altijd voltijd
nu voltijd, voorheen deeltijd
altijd deeltijd
nu deeltijd, voorheen voltijd
In tabel 15 zijn twee groepen deeltijders onderscheiden, die we de grote en de kleine
deeltijders noemen. Uit de tabel blijkt dat grote deeltijd vooral vaak en voltijd minder vaak
voorkomt bij het VU-ziekenhuis. Bij de gemeenten wordt vooral veel in voltijd gewerkt, en
komt kleine deeltijd relatief zeer weinig voor. De deelnemende vrouwen werken gemiddeld
ruim 31 uur, de mannen bijna 36 uur.
Tabel 15 Aantal arbeidsuren per week, uitgesplitst naar organisatie
Arbeidsvoorziening Gemeenten VU-ziekenhuis totaal
minder dan 28 uur 15% 8% 13% 13%
28-35 uur 19% 17% 28% 20%
36 uur 60% 63% 49% 58%
37 uur of meer 7% 13% 10% 8%
totaal 100% 100% 100% 100%
uren gemiddeld vrouwen 31,32 30,60 31,59 31,30
uren gemiddeld mannen 35,57 36,28 36,54 35,92KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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4.6.2  ARBEIDSTIJDEN
Ruim een derde van de deelnemers werkt volgens een rooster (37%). Zoals te verwachten is,
komt roostering veel vaker voor bij het VU-ziekenhuis dan bij Arbeidsvoorziening, en daar
weer vaker dan bij de gemeenten (48%, resp. 38% en 27%). In ruim acht op de tien gevallen
ligt het rooster meer dan een maand van tevoren vast. Bij het VU-ziekenhuis zelfs in ruim
95% van de gevallen, terwijl dit bij Arbeidsvoorziening in 78% van de gevallen zo is en bij
de gemeenten daar tussen in.
Op de vraag of de arbeidstijden wisselen per seizoen, antwoord de overgrote meerderheid
van de deelnemers aan dat dit niet het geval is. Slechts 5% heeft te maken met wisselingen,
die afhankelijk zijn van het seizoen. Ook werkt de overgrote meerderheid van de
deelnemers meestal tussen 7 uur ’s ochtends en 7 uur ’s avonds. Slechts 6% doet dit niet en
dat is dan vanwege ploegendienst of avond dienst. Nachtdiensten worden vrijwel niet
gedraaid door de deelnemers, evenmin als vroege ochtenddiensten.
Er wordt behoorlijk overgewerkt door de deelnemers. Bijna de helft geeft aan in de
afgelopen maand meer uren gewerkt te hebben dan volgens het contract (43%). Overwerk
komt vooral voor bij de gemeenten, in mindere mate bij Arbeidsvoorziening en nog minder
bij het VU-ziekenhuis. Vrijwel steeds geven deze ‘overwerkers’ aan minstens elke week
over te werken (90% van de overwerkers). Als er niet wordt overgewerkt, is dat vanwege
het feit dat overwerk nauwelijks voorkomt bij de afdeling waar men werkt. Bij tweederde
van de deelnemers wordt overwerk gecompenseerd, bij een derde niet. Compensatie vindt
grotendeels plaats in tijd, en slechts bij een kleine minderheid in geld. Ook is er een kleine
groep waar compensatie in tijd en in geld mogelijk is.
4.6.3  URENVERANTWOORDING
Ruim een derde van de deelnemers moet hun uren verantwoorden. Twee derde hoeft dit
niet. Urenverantwoording vindt vrijwel steeds plaats door middel van tijdschrijven.
Prikklokken of andere registratiesystemen komen veel minder vaak voor. Bij degenen die
geen tijd hoeven te verantwoorden is dat in de helft van de gevallen omdat ‘ieder
verantwoordelijk is voor zichzelf’. In een kwart van de gevallen is het vooral belangrijk dat
het werk afkomt. Desgevraagd geeft bijna de helft van de deelnemers aan hun uren niet te
kunnen middelen per maand. Een derde kan dit wel, en de overigen geven aan dat het niet
op hen van toepassing is. De grote meerderheid (79%) kan altijd of meestal de verlofuren
opnemen waar ze recht op hebben. Een zeer kleine groep kan dit meestal niet (3%).
4.6.4  OPINIES
Als laatste onderdeel van het blok arbeidstijden is gevraagd naar opinies over de bezetting
op de afdeling en over de arbeidsduur van de deelnemer (tabel 16). Daaruit spreekt een
zekere werkdruk. De deelnemers zeggen vaker wel dan niet onder hoge tijdsdruk te werken.
Daar staat tegenover dat de werkdruk op de afdeling niet zo hoog is als de eigen werkdruk.
Zo levert het over het algemeen geen problemen op om verlofdagen of vakantiedagen op te
nemen, is er niet veel behoefte dat het personeel extra dagen werkt. Ook geven de
deelnemers vaker aan dat collega’s gebruik maken van de lunchpauze dan dat zij er zelf van
gebruik maken. Eerder in dit rapport werd al gerapporteerd dat de deelnemers veel
overwerken. Nu blijkt dat zij op een afdeling werken waar niet zo vaak wordt overgewerkt.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Overigens geven de overwerkers wel veel vaker aan dat er bij hen op de afdeling wordt
overgewerkt dan degenen die niet overwerken.
Tabel 16 Opinie over bezetting op de afdeling naar procentuele verdeling en naar
gemiddelde op een schaal van 1 (zeker wel) tot 5 (zeker niet)








V41.7 collega's maken gebruik lunchpauze 14 64 14 7 1 2,16
V41.8 ik maak gebruik lunchpauze 13 56 15 13 2 2,36
V41.6 ik werk onder hoge tijdsdruk 9 39 35 16 1 2,62
V41.5 mijn werk is goed af te ronden 4 31 24 31 10 3,11
V41.9 bezetting is voldoende 2 29 24 33 12 3,23
V41.3 behoefte dat personeel extra dagen werkt 3 21 30 40 5 3,23
V41.4 er wordt regelmatig overgewerkt 4 24 21 44 8 3,28
V41.1 moeilijk verlofdagen op te nemen 6 17 15 48 14 3,46
V41.2 moeilijk vakantieverlof op te nemen 3 9 21 17 10 3,63








V42.1 overwerk moet worden uitbetaald 25 43 23 8 1 2,17
V42.7 ik bepaal graag zelf begin- en eindtijden 20 50 17 12 1 2,23
V42.4 ik ben tevreden over mijn werktijden 7 63 21 7 2 2,33
V42.8 heb voldoende zeggenschap over
werktijd
10 47 25 14 3 2,52
V42.2 mijn werk is goed af te ronden 3 33 26 32 7 3,08
V42.6 ik wil liever minder uren p/w werken 6 24 26 38 7 3,16
V42.3 ik wil graag meer arbeidsduurverkorting 4 22 26 40 7 3,25
V42.5 ik wil liever meer uren per week werken 1 5 14 57 22 3,94
Tenslotte is gevraagd naar de opinie over aspecten van de arbeidsduur. Overwerk moet
worden uitbetaald is de meest ondersteunde stelling. Op de tweede plaats bepalen de
deelnemers zelf graag hun begin- en eindtijden. Gemiddeld is men meer tevreden dan
ontevreden over de eigen werktijden. Gevraagd naar de zeggenschap over de werktijden is
men meer ontevreden dan tevreden. Tenslotte is er weinig animo om de afgesproken
arbeidsduur te veranderen. De deelnemers willen vrijwel niet meer uren werken dan ze nu
doen. Ook is er weinig animo om minder uren te gaan werken dan ze nu doen.
Uit tabel 16 blijkt dat de deelnemers in meerderheid geen behoefte hebben aan verdere
arbeidsduurverkorting. Dat bleek ook al in een eerdere paragraaf (tabel 6). Dat komt vooral
omdat de deeltijders geen behoefte hebben aan verdere arbeidsduurverkorting. Gemiddeld
scoren deeltijders 3,39 en de voltijders 3,18 bij de opinie over verdere
arbeidsduurverkorting. Dit verschil is statistisch significant. Daarbij is er overigens geen
verschil tussen de voltijders die 36 uur werken en de voltijders die 37 uur of meer werken.
Deeltijders ondersteunen ook minder dan voltijders de stelling dat de vakbonden moeten
inzetten op verdere arbeidsduurverkorting, maar dit verschil is niet statistisch significant
(2,94 voor de voltijders en 2,97 voor de deeltijders). Hoewel de deeltijders voor zichzelf dus
geen verdere arbeidsduurverkorting behoeven, zijn zij wel solidair met de voltijders waar
het gaat om het vakbondsbeleid inzake verdere arbeidsduurverkorting.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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4.7  OPMERKINGEN IN DE ENQUÊTES
In het laatste blok van de enquête had de respondent de mogelijkheid om opmerkingen te
maken. Daarvan hebben 249 deelnemers gebruik gemaakt (23%). We hebben willekeurig 42
vragenlijsten met opmerkingen getrokken, uit elke organisatie 14. Hieronder zijn ze per
organisatie gerangschikt.
4.7.1  GEMEENTEN
  Man, 35, geen thuiswonende kinderen:
Indien de staf en directie weigeren om de keuzemogelijkheden mogelijk te maken, is het
niet zo erg zinnig. De praktijk is druk, druk, druk, ....... Werk blijft liggen, door vrij te
nemen heb je jezelf er mee. De 36-urige werkweek heeft de werkdruk sterk verhoogd.
Werken is zo minder leuk en slecht vol te houden.
  Man, 52, geen thuiswonende kinderen:
Collectieve arbeidsvoorwaarden is toch belangrijkste van de vakbonden, Daarom ben ik lid.
Al dat geleuter over al die andere redenen om lid te worden, zijn eerder een reden om te
bedanken.
  Man, 37, geen thuiswonende kinderen:
Sommige regelingen, bijv. ‘zorgverlof’/ouderschapsverlof zijn m.i. te ver doorgevoerd.
Zorgt ook voor problemen op de ‘werkvloer’.
  Man, 56, twee thuiswonende kinderen:
Bij veranderingen zouden de bonden er meer moeten zijn voor hun leden.
  Man, 47, geen thuiswonende kinderen:
De alleenstaande werknemer zonder kinderen heeft weinig mogelijkheden om gebruik te
maken van bijv. een sabbatical year zonder dat dat ernstige financiële consequenties heeft.
I.t.t. de gehuwde werknemer met kinderen kent de alleenstaande werknemer geen
zwangerschap/ouderverlof. Hij/zij heeft geen partner met een eigen inkomen, waardoor
minder werken ‘überhaupt nicht im Frage’ komt. Probeert u daar eens iets aan te doen.
  Man, 49, twee thuiswonende kinderen:
Kortere werkweek, dan ook daadwerkelijk meer/extra personeel!
  Man, 52, geen thuiswonende kinderen:
Oudere werknemers minder dagen laten werken.
  Man, 51, geen thuiswonende kinderen:
Degene die in het verleden voor kortere werkweek hebben gekozen (jaren ’80 i.v.m. hogere
werkloosheid) vallen nogal eens tussen wal en schip met regelingen uit de CAO.
  Man, 40, twee thuiswonende kinderen:
Ik heb steeds meer de indruk dat keuzemogelijkheden er uitsluitend voor de werkgever zijn.
  Man, 61, geen thuiswonende kinderen:
Kinderopvang moet collectief geregeld worden: wie een keuze maakt, dan ook de
consequenties (financieel) aanvaarden. We hebben teveel vakantie (adv)! Meer salaris dan
meer vrije tijd! Het geheel is teveel op 2-verdieners ingesteld en wanneer je ‘maar’ 1-
verdiener bent, inmiddels achterstandspositie geworden!!
  Man, 50, drie thuiswonende kinderen:Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Ik zou wel willen stoppen met werken, bijv. bij leeftijd 50 jaar 70% salaris na 35 jaar
werken.
  Man, 53, twee thuiswonende kinderen:
Cijfer voor CAO: Vraag 55 weet ik onvoldoende van.
  Man, 54, een thuiswonend kind:
Meer marktconform belonen onder marktconforme voorwaarden.
  Vrouw, 47, twee thuiswonende kinderen:
Er zou meer aandacht kunnen zijn voor de wensen van eenoudergezinnen (dubbele baan),
kortere werkdagen, zorgverlof, flexibele werktijden, etc.
4.7.2  ZIEKENHUIS
  Man, 53, geen thuiswonende kinderen:
Heb het gevoel dat deze enquête niet geheel toevallig van toepassing is op medische
specialisten die volgens de VAZ regeling betaald gaan moeten maar die overigens een riant
inkomen hebben.
  Vrouw, 35, geen thuiswonende kinderen:
Werknemers zouden moeten kunnen kiezen tussen uitbetalen of het nemen van vrije tijd als
ze overwerken. Nu heeft iedereen veel vakantiedagen staan, die niet opgenomen kunnen
worden vanwege het personeelsgebrek.
  Vrouw, 34, geen thuiswonende kinderen:
Misschien een idee om flexibele werktijden in de CAO vast te leggen.
  Vrouw, 56, geen thuiswonende kinderen:
Ik ga niet voor een PC of fiets in de onderhandelingen!
  Vrouw, 51, geen thuiswonende kinderen:
Als deeltijdwerker zonder adv heb ik weinig mogelijkheden om uren te sparen! Of ik zou
mijn werktijd moeten uitbreiden. En dat is iets waar ik op mijn leeftijd (51 jaar) echt
helemaal geen behoefte heb. Integendeel, ik zou juist korter willen werken, maar dat kan ik
mij financieel niet veroorloven!! Waar blijft het ouderenbeleid. In het AZVU zijn
deeltijdwerkers die in 1998 zijn ‘opgeplust’ (n.a.v. de arbeidstijdverkorting 38 naar 36 uur)
en daardoor géén adv hebben. NB In ziekenhuizen waar weinig ouderen werken, zoals het
AZVU zullen medewerkers omdat ze veelal jong zijn (20-40 jaar) nooit kiezen voor
collectief gedragen ouderenbeleid.
  Vrouw, 52, een thuiswonend kind:
De TOD wordt niet voldoende, naar behoren, ingevuld. Bereikbare diensten worden niet
goed gecompenseerd. Gedeeltelijk arbeidsgeschikte arbeiders worden financieel
gediscrimineerd. De jaarurensystematiek wordt niet toegepast zoals bedoeld.
  Man, 29, geen thuiswonende kinderen:
Te lange opzegtermijn bij opzegging contract, zelfs bij een los/tijdelijk contract. Research
medewerkers mogen nu na 5 jaar werken in academische ziekenhuizen niet meer in een
ander academisch ziekenhuis op contract werken, gestoord!
  Vrouw, 53, geen thuiswonende kinderen:
VUT-regeling handhaven en pensioenleeftijd houden zoals het is. Vrije keus om na 65 jaar
te willen doorwerken, dus geen verplichting.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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  Vrouw, 30, geen thuiswonende kinderen:
CAO voor verbetering vatbaar, vooral salaris, studiemogelijkheden en vergoedingen.
  Vrouw, 40, geen thuiswonende kinderen:
Betere definitie van zorgverlof: niet ouders, vrienden uitsluiten. Bijzondere verlofdag ook
bij scheiding. 5 mei altijd vrije dag.
  Vrouw, 40 drie thuiswonende kinderen:
Mijn CAO kent geen keuzemogelijkheden, dus n.v.t.
  Vrouw, 46, geen thuiswonende kinderen:
ABVAKABO FNV heeft de laatste jaren teveel ingezet op arbeidsduurverkorting maar
grote tekorten van met name verpleegkundigen. Inzetten op salarisverbetering, zodat ’t werk
ook weer aantrekkelijker wordt voor jongeren zou geen gek idee zijn en dan zijn we zelf in
staat om van dat geld een PC of fiets te kopen!
  Man, 35, geen thuiswonende kinderen:
Flexibele werktijden moet komen. Flinke loonsverhoging om personeel te trekken en dan
kun je het vak aantrekkelijk maken en wachtlijsten wegwerken.
  Vrouw, 34, twee thuiswonende kinderen:
Door de invoering van de 36-urige werkweek is het aantal vakantiedagen beperkt geworden
(te weinig).
4.7.3  ARBEIDSVOORZIENING
  Man, 49, een thuiswonend kind:
Situatie/omstandigheid is steeds veranderlijk, waardoor wensen worden aangepast.
  Man, 42, geen thuiswonende kinderen:
Een ieder mogelijkheden bieden zoals vervroegd stoppen voor 60 jaar of flexibele
werktijden voor werkende ouders etc., aangepast aan de mogelijkheid van individuen.
  Man, 55, geen thuiswonende kinderen:
Extra sparen voor ouderen om eerder met werken op te houden.
  Man, 57, geen thuiswonende kinderen:
Vanaf 1-1-’91 is Arbvo-Nederland getripartiseerd en het personeel geen ambtenaar meer.
De vakbonden hebben ons met een eigen CAO meer beloofd. Volgens mijn mening zijn wij
slechter af door alle perikelen bij Arbeidsvoorziening en daar ben ik af en toe behoorlijk
pissig om.
  Man, 49, geen thuiswonende kinderen:
Vraag 25 en 54 heb ik niet ingevuld. De vraag kan ik niet beantwoorden omdat ik daar geen
info over heb, mijn CAO er op naslaande.
  Man, 48, twee thuiswonende kinderen:
Meer overleg met de ‘werkvloer’! Het raakt werknemers niet wat er in de top gebeurt, dus
ook geen interesse in lidmaatschap.
  Man, 40, geen thuiswonende kinderen:
Graag individueel te bepalen op het punt van lang- of kortdurend extra verlof en flexibele
begin- en eindtijden i.v.m. fileproblemen.
  Man, 45, twee thuiswonende kinderen:Keuzemogelijkheden in CAO’s
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Het zwaartepunt voor de bonden zou op een verruiming van individuele
keuzemogelijkheden moeten liggen. Minder of meer uren werken naar keuze. Korte of
langere werkdagen naar keuze.
  Vrouw, 35, een thuiswonend kind:
Betaald zorgverlof.
  Vrouw, 25, geen thuiswonende kinderen:
Lastig om vraag 54 en 55 te beantwoorden omdat ik de CAO daar te slecht voor ken.
  Vrouw, 32, geen thuiswonende kinderen:
Geen goed inzicht hierin: is ook niet duidelijk uitgelegd bij aanname van werk.
  Man, 44, twee thuiswonende kinderen:
Keuzemogelijkheden zijn mij nauwelijks bekend.
  Vrouw, 41, geen thuiswonende kinderen:
Afgelopen jaren meer ingeleverd dan ontvangen bv. vakantie/vrije dagen voor zeer karige
afkoopsom.
  Vrouw, 42, een thuiswonend kind:
Ik vind de verschillen per functie te groot. De arbeidsdeskundige heeft aparte privileges:
auto van de zaak, hoog salaris, etc. Qua werk inhoudelijk moet ik de AD kunnen vervangen
bij ziekte etc., mijn salaris minstens de helft minder en ik moet vanwege mijn reistijd + 1
uur en 45 minuten per dag om de paar jaar een andere auto aanschaffen. De verschillen vind
ik oneerlijk!
4.8  CONCLUSIES
Om de wensen en opvattingen van werknemers over keuzemogelijkheden in CAO’s te
onderzoeken, is besloten een enquête uit te zetten. In najaar en winter van 1999/2000 zijn
vragenlijsten verspreid bij drie organisaties, te weten onder werknemers bij
Arbeidsvoorziening en bij het VU-ziekenhuis en onder leden van ABVAKABO FNV die
werkzaam zijn bij gemeenten. Voor het gemak spreken we hierna over een onderzoek bij
drie organisaties, hoewel de gemeenten een verzameling van organisaties zijn. In totaal
hebben 1062 werknemers de vragenlijst teruggestuurd. Daaronder zijn iets meer vrouwen
dan mannen. De gemiddelde leeftijd van de deelnemers is 42 jaar. Bijna een kwart van de
deelnemers woont zonder en ruim driekwart woont met een partner. Ruim vier op de tien
deelnemers heeft thuiswonende kinderen. De helft van de deelnemers is in het eigen
huishouden degene die hoofdzakelijk verantwoordelijk is voor de huishouding, bijna twee
derde is hoofdzakelijk verantwoordelijk is voor het huishoudinkomen. Bijna twee derde
houdt naast het werk voldoende tijd over voor zichzelf en gezin, familie of vrienden.
In de enquête is uiteraard gevraagd of men gebruik zou maken van keuzemogelijkheden,
gesteld dat dit in de CAO geregeld was. Onder de deelnemers is een groep van 60% die adv-
dagen wil aanwenden voor verlofsparen en zij willen dit verlof vooral gebruiken voor een
extra lange vakantie. Vervolgens is er een groep van 45% die extra verlofdagen wil
opnemen met inlevering van loon en zij willen dit vooral besteden aan onvoorziene zaken
als ziekte van gezinsleden of voor extra vakantie. Tussen beide groepen zit wel enige
overlap. Dit lijkt tegenstrijdig, maar is het niet. Het gaat hier om werknemers die blijkbaar
veel adv-dagen gewerkt hebben en deze willen sparen voor langdurig verlof, maar die ook
graag de mogelijkheid willen hebben om extra vrije dagen op te nemen. Ten derde is er eenKEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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groep van 21% die extra dagen wil werken omdat ze extra inkomen goed kan gebruiken, en
een groep van 16% die extra dagen wil werken tegen betaling omdat werk nu eenmaal
gedaan moet worden.
Er zijn statistische analyses uitgevoerd om de kans te berekenen dat iemand al dan niet in
een van de vier groepen valt aan de hand van de baan- en persoonskenmerken. Dan blijkt
dat een CAO met keuzemogelijkheden om op adv-dagen te werken dan wel om extra vrije
dagen op te nemen is vooral goed besteed aan twintigers. Ze biedt enerzijds oplossingen
voor degenen die het druk hebben op het werk en anderzijds voor degenen die onvoldoende
tijd overhouden voor hun sociale leven. Ze biedt geen oplossingen voor de veertigers en
vijftigers en ook niet voor de zorg voor kinderen. Voor deze groepen zijn andere regelingen
vermoedelijk belangrijker, zoals kinderopvang of vervroegde uittreding.
In de enquête is gevraagd wat er gebeurt met het werk als men verlofdagen opneemt. Bij
meer dan de helft van de deelnemers blijft het werk liggen en bij iets minder dan de helft
wordt het gedaan door collega’s of door vervangers. Dat laatste is nog iets vaker het geval
als het gaat om langdurig verlof. Het opnemen van verlofdagen gaat meestal gemakkelijk
als het ruim van tevoren wordt aangekondigd.
Er zijn aan de deelnemers negen stellingen over keuzemogelijkheden voorgelegd. Daaruit
blijkt dat ‘keuzemogelijkheden in de CAO’ het hoogste scoort, gevolgd door de moge-
lijkheid om overwerkuren te gebruiken voor extra vakantie en de mogelijkheid tot verlof-
sparen. De mogelijkheid om extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering loon, om op
vrije dagen te werken voor extra loon en een deel van het salaris te gebruiken voor ver-
lofsparen volgen daarna. Uit een statistische analyse blijkt dat het vooral de ouderen boven
de 45 jaar die géén keuzemogelijkheden willen.
In de enquête zijn tien stellingen over het beleid van vakbonden opgenomen. De meeste
steun krijgt de stelling dat de bonden in moeten zetten op individuele keuzemogelijkheden.
De minste steun krijgt de stelling dat werknemers zelf moeten sparen voor studiefaciliteiten.
Ook is er weinig steun voor de stelling dat oudere werknemers zelf moeten sparen voor een
kortere werkweek. Ook is gevraagd een rapportcijfer te geven voor de individuele keuze-
mogelijkheden in de CAO en voor de gehele CAO, waar de deelnemer onder valt. Gemid-
deld wordt voor de individuele keuzemogelijkheden het cijfer 5,75 en voor de hele CAO
6,37 gegeven.
Ook is gevraagd naar de opinie over de eigen arbeidsduur. Overwerk moet worden
uitbetaald is de meest ondersteunde stelling. Op de tweede plaats bepalen de deelnemers
zelf graag hun begin- en eindtijden. Gemiddeld is men meer tevreden dan ontevreden over
de eigen werktijden. Gevraagd naar de zeggenschap over de werktijden is men meer
ontevreden dan tevreden. Er is weinig animo voor verdere arbeidsduurverkorting. Ook is er
weinig animo om minder uren te gaan werken dan men nu doet, en al helemaal niet om
meer uren te gaan werken. Dit komt vooral omdat de deeltijders daar in het geheel geen
behoefte aan hebben.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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5  CONCLUSIE
5.1  DE BEVINDINGEN
5.1.1  HOE VAAK KOMEN KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S VOOR
Uit het onderzoek blijkt dat 17 van de 20 grote CAO’s die ABVAKABO FNV afsluit, en-
kele keuzemogelijkheden hebben, dat wil zeggen tijd voor tijd-, tijd voor geld-, of geld voor
tijd-regelingen. Meestal gaat het om verlofsparen, en in minder mate om het kopen of ver-
kopen van tijd. Een volledig systeem van keuzemogelijkheden, zoals nu wordt geëxperi-
menteerd bij de Automatiseringsdienst van de Belastingen (BAC), komt echter nog niet
voor. Wel zijn in diverse CAO’s studies afgesproken. Deze situatie verschilt niet wezenlijk
met die van de marktsector, waarin vooral in de grote CAO’s mogelijkheden tot koop of
verkoop van tijd zijn opgenomen, maar slechts een enkele CAO een uitgewerkt keuze-
systeem heeft. Het bekendste voorbeeld is de CAO van verzekeringsbedrijf Centraal Beheer,
waar nu bijna tien jaar dit systeem in gebruik is. De tevredenheid erover is zo groot dat de
‘moeder’ Achmea in overleg met de bonden heeft besloten het systeem voor het hele con-
cern te gaan doorvoeren.
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5.1.2  DE WENSELIJKHEID VAN KEUZEMOGELIJKHEDEN IN DE CAO
Herhaaldelijk is uit eerder onderzoek gebleken dat er een grote meerderheid van werkne-
mers graag een CAO met keuzemogelijkheden zou willen. Ook in dit onderzoek blijkt deze
steun. De stelling ‘keuzemogelijkheden in de CAO’ wordt het meest ondersteund, en dat
geldt ook voor de opinie dat de vakbond moet inzetten op individuele keuzemogelijkheden.
De mogelijkheid om overwerkuren te gebruiken voor extra vakantie en voor verlofsparen
zijn de meest gewenste elementen van zo’n keuze-CAO, gevolgd door de mogelijkheid om
extra vrije dagen op te nemen tegen inlevering loon of om op vrije dagen te werken voor
extra loon.
Uit de analyses blijkt dat vooral de ouderen boven de 45 jaar géén keuzemogelijkheden
willen, terwijl de personen die denken veel gebruik te gaan maken van de regelingen wel
keuzemogelijkheden willen. Dit zijn vooral twintigers en zij willen zowel extra dagen wer-
ken voor loon als extra vrije dagen opnemen. In het eerste geval gaat het vooral om laag-
betaalden die verantwoordelijk zijn voor het huishoudinkomen en een partner hebben die
geen werk heeft of een kleine baan. In het tweede geval gaat het om hoger opgeleiden, die
vaak geen partner hebben, maar wel tijd te kort komen voor hun sociale leven.
5.1.3  IS ER WEL VOLDOENDE DEELNAME?
De animo voor een keuze-CAO is steeds veel groter dan de daadwerkelijke deelname. Bij
Centraal Beheer en bij BAC neemt steeds ongeveer een derde van het personeel deel. Ove-
rigens wisselt de samenstelling van deze groep, waardoor na verloop van tijd de meerder-
heid van het personeel wel heeft deelgenomen voor één of meer jaren. Uit onze enquête
blijkt dat een groep van 60% aangeeft te zullen participeren in een systeem van verlofspa-
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ren, 45% wil participeren bij de mogelijkheid om extra vrije dagen op te nemen, en 37% wil
extra dagen werken tegen extra inkomen.
5.2  VERSCHILLENDE GROEPEN WERKNEMERS, VERSCHILLEND GEBRUIK
5.2.1  ZIJN KEUZE-CAO’S VOORAL TEN GUNSTE VAN HET HOGER PERSONEEL?
Al in de adv-ronde 1982-‘85 speelt het onderwerp ‘selectieve arbeidsduurverkorting’.
Werkgevers willen het hoger personeel uitzonderen van de algemene arbeidsduurverkorting
en de vakbonden voor hoger personeel voelen hier wel voor met als argument dat de werk-
tijden van hun leden niet strikt beperkt zijn tot de contractuele arbeidsduur en dat zij daarom
weinig merken van een kortere werkweek en dus liever meer salaris willen hebben. Bedacht
moet worden dat deze werknemers vaak in loonschalen ingedeeld zijn waarin overwerk niet
wordt uitbetaald. Sindsdien ontwikkelen deze vakbonden zich als uitgesproken voorstanders
van een keuze-CAO, waardoor teveel gewerkte uren toch kunnen worden uitbetaald en des-
gewenst ook als vrije dagen opgenomen kunnen worden. Bij enkele bedrijven wordt een
keuze-model afgesproken in de CAO voor het midden en hoger personeel, onder meer bij
Heineken.
5.2.2  VERSCHILLEND GEBRUIK
Toch blijkt uit de ervaringen bij Centraal Beheer, waar het systeem voor alle werknemers
geldt, dat de deelname verspreid is over alle loonschalen en dat het zeker niet alleen de
werknemers in de hoogste schalen zijn die meedoen. Integendeel, bij Centraal Beheer
nemen bijvoorbeeld zowel laag betaalde, in deeltijdwerkende vrouwen met kinderen als
hoger mannelijk kader vaak vrije dagen op, maar blijkt dat de echte toplaag alleen maar
verkoopt.
 78
Uit onze enquête blijkt dat vooral laagbetaalde twintigers die verantwoordelijk zijn voor het
huishoudinkomen, graag meer dagen zouden willen werken tegen uitbetaling van loon.
Daarentegen willen hoogopgeleide twintigers die nu al tijd tekort komen voor hun sociale
leven, graag gebruik maken van de mogelijkheid om tegen inlevering van loon extra vrije
dagen te kopen.
5.2.3  DE LAGER BETAALDE FUNCTIES
De FNV heeft nadrukkelijk uitgesproken dat het ongewenst is dat vrije tijd ingeruild kan
worden voor extra salaris. Systemen die het verkopen van vrije tijd toestaan zouden zoveel
mogelijk moeten worden vermeden. Het belangrijkste argument is dat het de afgesproken
arbeidsduurverkorting onder druk zet. Onder druk van de krappe arbeidsmarkt, waardoor
veel werknemers wordt gevraagd extra dagen te werken, is dit standpunt wat genuanceerd.
ABVAKABO FNV heeft dit dilemma opgelost door te stellen dat zowel kopen als verkopen
van tijd, dus tweezijdige keuzemogelijkheden, mogelijk moeten zijn, mits in de CAO een
36-urige normwerkweek is afgesproken.
De terughoudende opstelling ten aanzien van werken op adv-dagen belemmert in het
bijzonder één groep werknemers. Uit de enquête blijkt dat vooral laagbetaalde eenverdie-
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ners belangstelling hebben om extra dagen te werken voor extra inkomen. Het gaat om een
groep van 21% van de deelnemers. Dat specifiek deze groep extra dagen wil werken, blijkt
ook bij Centraal Beheer. In een interview over de keuze-CAO noemt de bestuurder van
FNV Bondgenoten het terecht dat het extra geld dat verdiend wordt door op vrije dagen te
werken, alleen besteed kan worden aan doelen als extra aflossing van de hypotheek.
79 Daar
tegenover stelt een vakbondskaderlid in het bedrijf dat juist de lagerbetaalde eenverdieners
eigenlijk veel liever het geld gewoon ‘cash’ zouden willen krijgen. Hij ziet niet zo goed
waarom dat niet zou kunnen. Is een terughoudende opstelling bij het verkopen van vrije tijd
terecht als ze zo duidelijk een groep werknemers aangaat? Anderzijds kan worden betoogd
dat een terughoudende opstelling terecht is, omdat het gevaar aanwezig is dat van het
werken op vrije dagen voor extra salaris een loondrukkende werking kan uitgaan en dat het
werkgevers er van kan weerhouden om nieuw, vast personeel aan te nemen omdat ze een
schommelend productievolume gemakkelijk kunnen opvangen met meerwerk en flexkrach-
ten.
5.2.4  EMANCIPATIE VAN VROUWEN
De keuzen die vrouwen en mannen maken bij een keuze-CAO zijn over het algemeen rol-
bevestigend, zo blijkt bij Centraal Beheer: mannen willen dagen kopen om meer geld te
verdienen, vrouwen willen dagen verkopen zodat ze meer tijd overhouden voor de zorg voor
kinderen en de huishouding. Overigens zijn keuze-CAO’s slechts van secundair belang als
het gaat om maatregelen om de combinatie arbeid en zorg mogelijk maken. De belangrijkste
beslissing om werk en kind te combineren worden al vastgelegd in de tijdsarrangementen
die vrouwen maken zodra ze kinderen krijgen, in het bijzonder deeltijdarbeid. De keuze-
CAO’s bieden veeleer mogelijkheden om tijd te hebben voor onvoorziene omstandigheden
of voor extra activiteiten, zoals een verjaardag of een schoolreisje. Het fungeert dus als een
buffer naast de afgesproken arrangementen: deeltijdwerk en afspraken over de tijden waarop
gewerkt wordt.
5.2.5  LEEFTIJDSGROEPEN
Uit de enquête blijkt dat mannen en vrouwen niet wezenlijk van elkaar verschillen wat
betreft hun voorkeuren om gebruik te maken van keuzemogelijkheden in hun Cao. De ver-
schillen tussen leeftijdsgroepen zijn in dit verband veel belangrijker. Het zijn vooral de
twintigers, die van de keuzemogelijkheden gebruik willen maken. Een deel van de twinti-
gers, vooral de laagbetaalde, voltijds werkende twintigers die verantwoordelijk zijn voor het
huishoudinkomen, wil extra dagen werken, terwijl een ander deel, vooral de hoger opgelei-
den, mogelijkheden wil extra verlofdagen op te nemen. Beide groepen zijn een grote voor-
stander van CAO’s met keuzemogelijkheden.
Daarentegen zijn het vooral de vijftigers die opvallend vaak geen CAO’s met keuzemoge-
lijkheden willen. De vijftigers geven ook vaker aan dat, als hun CAO wel keuzemogelijkhe-
den zou hebben, ze daar geen gebruik van zullen maken. Ze willen geen adv-dagen werken
voor verlofsparen en ook niet voor extra loon.
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5.3  KEUZE-CAO’S EN DE BEDRIJFSVOERING
5.3.1  BEZETTINGSPROBLEMEN?
Aanvankelijk vreest het management bij Centraal Beheer dat werknemers te veel vrije
dagen zullen kopen, waardoor er bezettingsproblemen zullen ontstaan. Daarentegen zijn de
vakbonden juist bang dat werknemers veel vrije dagen zullen verkopen, waarmee in feite
het streven naar arbeidsduurverkorting teniet wordt gedaan. Geen van beide verwachtingen
komt uit. Door de jaren heen houdt de belangstelling voor kopen en verkopen elkaar redelijk
in evenwicht. Per saldo wordt iets meer vrije tijd gekocht dan verkocht. Ook uit onze
enquête blijkt een redelijke balans tussen kopen en verkopen. Verder blijkt uit de enquête
dat het opnemen van verlofdagen over het algemeen naar tevredenheid verloopt, mits er
overleg is en enige tijd van tevoren de dagen worden aangevraagd.
Bij het BAC zijn in de eerste twee jaar veel meer dagen verkocht dan gekocht. De belang-
rijkste verklaring daarvoor is dat veel medewerkers stuwmeren van verlofdagen hebben
opgebouwd. In de komende jaren kan een evenwichtiger verhouding worden verwacht.
5.3.2  ADMINISTRATIEKOSTEN
Werkgevers tonen zich aarzelend om keuze-CAO’s in te voeren onder verwijzing naar de
administratieve lasten.
80 Keuze-CAO’s brengen inderdaad administratiekosten met zich
mee. Centraal Beheer heeft administratief systeem ontwikkeld voor registratie van alle per-
soonlijke rekeningen. Bij BAC is de ontwikkeling geheel door de P&O afdeling zelf gedaan,
maar vooral in het eerste jaar was de inspanning aanzienlijk. Als het registratiesysteem
eenmaal loopt dalen deze kosten. Uit onze enquête blijkt dat de meerderheid van de
deelnemers hun tijdsbesteding niet registreert.
In de opzet van keuze-CAO’s is vrijwel steeds een rol toebedeeld aan de ondernemingsraad,
maar deze staan meestal niet te trappelen vanwege het vele werk dat zo’n regeling met zich
meebrengt. Vooral in de gezondheidszorg worden keuze-CAO’s als te belastend ervaren
door de ondernemingsraden.
5.3.3  ZIJN RUILMOGELIJKHEDEN VOOR WERKGEVER KOSTENNEUTRAAL?
Bij de invoering van een keuze-CAO is niet duidelijk of de keuzemogelijkheden wel
kostenneutraal zullen zijn. Dat is ook een vraag geweest bij de invoering bij BAC. Daar zijn
in de eerste jaren grote bedragen uitgekeerd aan de dagen uit de verlofstuwmeren. Daar staat
tegenover dat anders dure, want externe arbeid ingehuurd had moeten worden.
Bovendien is het werken op roostervrije dagen vrijwel steeds ter beoordeling van de werk-
gever, dat wil zeggen dat men niet kan komen ‘werken’ als er geen werkvoorraad is of taken
uitgevoerd moeten worden. De verkoop van tijd is daarom soms beperkt tot compensatie-
uren.
5.3.4  VERSTERKING VAN DE POSITIE VAN HET BEDRIJF OP DE ARBEIDSMARKT?
In toenemende mate wordt de keuze-CAO, én overigens ook de 36-urige werkweek, als een
employee benefit gezien, dat wil zeggen als een arbeidsvoorwaarde waardoor de instelling
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of het bedrijf aantrekkelijk wordt om voor te werken. In een krappe arbeidsmarkt zullen
instellingen of bedrijven sneller gaan overwegen in hoeverre de keuze-CAO inderdaad deze
functie kan vervullen.
5.4  DE DILEMMA’S
5.4.1  BEHOEFTE AAN VRIJE TIJD IN EEN KRAPPE ARBEIDSMARKT
Onder werknemers is een grote behoefte aan voldoende vrije tijd. Voor de grote meerder-
heid van werknemers is vrije tijd een gewaardeerd goed geworden en er is een groeiend
aanbod van vrijetijdsactiviteiten. Bovendien is de werkdruk hoog, waardoor de behoefte aan
vrije tijd om daarvan te herstellen ook groot is. De groep werknemers die het zich financieel
niet kan permitteren om veel vrije tijd te nemen wordt kleiner, maar bestaat nog wel.
In het onderwijs bestaat sinds 1991 het 'opfrisverlof', waarbij leerkrachten in 4 tot 8 jaar
voldoende kunnen sparen om er 3 maanden tussenuit te gaan om zich vakmatig bij te scho-
len. Het ministerie van Onderwijs en Wetenschappen zette er zelfs nog een premie bovenop.
De belangstelling bleek vele malen groter dan het beschikbaar gestelde budget. Het verlof
werd echter nauwelijks voor bijscholing aangewend, maar voor reizen, lesgeven in het bui-
tenland, verlenging van het ouderschapsverlof, of om het huis op te knappen. In de CAO
1996-'98 is de verlofmogelijkheid gebleven, maar de besteding is niet langer beperkt tot
bijscholing en het ministerie geeft geen premie meer.
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Deze zelfde behoefte aan langdurig verlof, waarbij de werknemer zelf kan bepalen waarvoor
hij of zij het gaat gebruiken blijkt ook uit onze enquête. Er is een grote behoefte aan moge-
lijkheden voor verlofsparen en er is een grote behoefte aan extra, lange vakantie. Dit is heel
goed te verklaren uit de hoge werkdruk bij veel werknemers: hard werken valt best een
tijdje vol te houden, als er een lokkertje is in de vorm van een lang verlof, om al die dingen
te doen die nu blijven liggen, zoals vakantie of het huis opknappen.
5.4.2  DE VERLOFSTUWMEREN
Het betaalde overwerk in Nederland bedraagt 1 tot 2%, uitgedrukt als percentage van de
contractuele arbeidstijd.
82 In een krappe arbeidsmarkt worden meer overuren gemaakt dan
in een ruime arbeidsmarkt. Het werk moet immers gedaan worden, of er onvervulde vacatu-
res zijn of niet. Dat leidt tot het probleem van de verlofstuwmeren. Eenmalige verkopen van
stuwmeren bieden mogelijk een oplossing van dit probleem. Bij BAC heeft de invoering
van de keuze-CAO deze functie vervuld, omdat het mogelijk werd het verlofstuwmeer uit te
betalen. Als de krapte op de arbeidsmarkt aanhoudt, zullen er echter ook de komende jaren
jaarlijkse stuwmeren ontstaan. Of daarmee de 36-urige werkweek onder druk wordt gezet is
zeer de vraag (zie verder op).
Ook overheid en sociale partners zijn bezig met dit probleem. De overheid (als wetgever)
heeft in recente belastingvoorstellen verwerkt dat de verlofstuwmeren in fiscaal opzicht
worden ontzien.
83 De Staatssecretaris van Emancipatie heeft hierop aangesloten door verlof-
sparen te stimuleren als mogelijkheid voor een betere combinatie van arbeid en zorg. Ook
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het VNO-NCW oriënteert zich op verlofsparen, omdat de overheid daarvoor fiscale
regelingen heeft ontwikkeld.
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5.4.3  GEVAAR VOOR COLLECTIEVE REGELINGEN?
In de discussies over de keuze-CAO is van vakbondszijde herhaaldelijk de vrees geuit dat
de collectieve regelingen door de individuele keuzemogelijkheden onder druk zouden
komen te staan. In de door ons bestudeerde tijd voor tijd-, tijd voor geld-, of geld voor tijd-
regelingen in CAO’s en in de literatuur zijn daar echter nauwelijks aanwijzingen voor. Extra
gewerkte uren niet in salaris maar in andere geldswaardige elementen uit te drukken is
immers alleen maar aantrekkelijk als er een fiscale bonus is, zoals met de PC-privé of met
de fiets. Het is denkbaar dat op deze manier een deel van de ouderbijdrage voor de kinder-
opvang wordt verdiend. In gevallen waarin deze fiscale voordelen niet te behalen zijn, wekt
een andere bestemming dan salaris voor de gewerkte uren de suggestie van gedwongen
winkelnering.
Uit de enquête blijkt een grote steun voor het behoud van collectieve doelen. Een stelling
dat de kinderopvang collectief geregeld moet worden, vindt grote steun. Zo ook de stelling
dat de kosten van kortere werkweken van ouderen collectief betaald moeten worden. Daar-
entegen is er geen steun voor de stellingen dat werknemers zelf moeten sparen voor studie-
faciliteiten of dat oudere werknemers zelf moeten sparen voor kortere werkweken.
Dat laat onverlet dat in de onderhandelingen natuurlijk voorstellen op tafel kunnen komen
waarbij collectieve doelen onderhandelingsgeld zijn voor individuele keuzemogelijkheden.
Tot nu toe is dit echter vrijwel niet terug te vinden in de CAO-afspraken over keuzemoge-
lijkheden. Bij de geld voor geld-regelingen gaat het soms wel om collectieve doelen, vooral
in de sfeer van de pensioenopbouw.
We kwamen wel een geheel andere vorm van verstrengeling van collectieve doelen en indi-
viduele keuzemogelijkheden tegen. In de CAO van KPN Telecom voegt de werkgever bij
elke opgenomen zorgverlofdag ¼ dag extra verlof toe. Er is dus sprake van een premiering
van een vastgesteld doel binnen de keuzemogelijkheden. Hier wordt in feite een collectieve
regeling op een individuele keuzemogelijkheid gestapeld.
5.4.4  DE KEUZE-CAO ALS ALTERNATIEF VOOR DE 36-URIGE WERKWEEK?
Anders dan in het bedrijfsleven zijn bij veel CAO-onderhandelingen in de overheidssector
en de G&G sectoren de 36-urige werkweek en de keuzemogelijkheden in CAO’s tegenover
elkaar gesteld. In enkele CAO’s kunnen werknemers zelf de duur van hun werkweek bepa-
len door al dan niet op adv-dagen te werken. In dat geval vindt de arbeidsduurverkorting
geheel plaats op kosten van de werknemer. Dat is in tegenstelling tot een collectieve
arbeidsduurverkorting. Misschien is het in budgetgedreven organisaties moeilijker de lasten
van een 36-urige werkweek te dragen dan in het bedrijfsleven.
Daar komt bij dat de huidige krappe arbeidsmarkt zorgt voor onvervulde vacatures. In zo’n
situatie is sprake van een niet goed op te lossen spanningsveld tussen het vele werk dat moet
worden gedaan en het verkorten van de werkweek. Een keuze-CAO is dan voor de werkge-
vers ook uit het oogpunt van het beschikbare arbeidsvolume mogelijk een aantrekkelijker
alternatief dan invoering van een 36-urige werkweek.
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5.4.5  VERDERE ARBEIDSDUURVERKORTING OF JUIST ARBEIDSTIJDVERLENGING?
Verdere arbeidsduurverkorting ondervindt op dit moment weinig steun. Niet alleen sloeg het
voorstel van de FNV om de vierdaagse werkweek tot normweek te maken niet aan.
85 Ook is
de krapte op de arbeidsmarkt zo groot, dat arbeidsduurverkorting direct vertaald zou worden
in een grotere werkdruk van het zittende personeel, omdat zij in kortere tijd hetzelfde werk
zouden moeten verrichten. Ook de weerstand onder werkgevers is bij zo’n krappe arbeids-
markt te groot. Zo heeft MKB Nederland bij monde van haar voorzitter onlangs nog een
voorstel gelanceerd voor herinvoering van de 40-urige werkweek: “De overspannen
arbeidsmarkt zorgt niet alleen voor problemen in de personeelsvoorziening, maar brengt ook
de groei van de economie in gevaar”.
86 Evenzo lanceerde minister Jorritsma het plan dat de
arbeidsduurverkorting ongedaan gemaakt moest worden.
De kans dat de plannen voor arbeidstijdverlenging zullen lukken is gering, gezien de grote
waardering die werknemers hebben voor vrije tijd, zo is ook opnieuw gebleken uit de
enquête. Vrije tijd is een gewaardeerd goed geworden, er is een groeiend aanbod vrijetijds-
activiteiten en door hoge werkdruk is er veel behoefte aan vrije tijd. Zelfs ABN Amro wil de
36-urige werkweek in haar CAO behouden als belangrijk instrument om werknemers aan
zich te binden, dus als ‘employee benefit’. Verlenging van de arbeidsduur in bijvoorbeeld de
gezondheidszorg zal er zeker toe leiden dat het verloop nog groter wordt of dat werknemers
individueel zullen proberen hun oorspronkelijke arbeidstijd te behouden. Met de recente
Wet aanpassing arbeidsduur zal dat ook niet zo moeilijk zijn. Het probleem van de krappe
arbeidsmarkt wordt door arbeidstijdverlenging vermoedelijk niet opgelost.
De betekenis van de standaard werkweek als verwijzing naar de feitelijk gewerkte uren is
afgenomen door enerzijds ontwikkelingen als deeltijd, keuze-CAO’s, het al dan niet werken
op adv-dagen en jaarurensystemen, en anderzijds omdat normwerkweken in verschillende
sectoren uiteen lopen van 35 tot 40 uur. Toch blijft het noodzakelijk om een ‘normweek’
vast te stellen, als referentie voor een groot aantal regelingen, onder meer voor de pensioen-
opbouw en de sociale zekerheid, maar ook als referentie voor het uurloon.
5.4.6  VERKOPEN DUURDER MAKEN DAN KOPEN OF VICE VERSA?
Centraal in het vakbondsbeleid staat de keuzevrijheid van de werknemer. In de door ons
bestudeerde literatuur en in de CAO’s zijn alle regelingen gebaseerd op keuzevrijheid voor
de werknemer. Ook uit de enquête kan nauwelijks geconcludeerd worden dat er geen
keuzevrijheid zou zijn.
Eerder in dit hoofdstuk is al aangegeven dat ABVAKABO FNV streeft naar tweezijdige
mogelijkheden: als er keuze-CAO’s worden afgesloten, moeten koop en verkoop van vrije
dagen beide mogelijk zijn. Dat betekent dat de ‘ruilvoeten’ voor koop en verkoop gelijk
moeten zijn. Om dat te realiseren zullen de keuze-CAO’s goed uitgewerkt moeten worden.
Bedrijven die toch het kopen of verkopen van tijd willen sturen, kunnen dat doen door de
het ene duurder te maken dan het andere. Zo had een groot IT-bedrijf tot voor kort een
regeling dat overwerk werd vergoed tegen 150%, maar dat ook voor het opnemen van extra
vrije dagen 150% betaald moest worden. Deze regeling is inmiddels afgeschaft. De ‘ruil-
voeten’ in de door ons bestudeerde CAO’s zijn over het algemeen gebaseerd op het uurloon.
Zo geldt in de CAO gemeenten het gewone bruto uurloon voor koop en verkoop. Overigens
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zijn enkele implicaties, zoals de eindejaarsuitkering, vakantiegeld, of pensioenopbouw, niet
altijd volledig tweezijdig, waardoor het kopen duurder kan zijn dan het verkopen of vice
versa. Bij het streven naar tweezijdigheid van koop en verkoop van vrije dagen zullen ook
de juiste oplossingen gevonden moeten worden voor deze loongerelateerde componenten.
Als een vakbond korter werken wil stimuleren, kan ze overwegen het kopen van vrije tijd
aantrekkelijker te maken dan het verkopen.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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BIJLAGE 1: DE OPZET, VERSPREIDING EN RESPONS VAN DE ENQUÊTE
DE VRAGENLIJST
De vragenlijst bestond uit zes blokken met in totaal 56 vragen. Het eerste blok ging over de
organisatie waar men werkte, welke functie men bekleedde en het inkomen van de respon-
denten. Het tweede blok ging over keuzemogelijkheden in arbeidsvoorwaarden, het derde
over de arbeidstijden. Het vierde blok ging over de 36-urige werkweek en het vijfde blok
bevatte persoonlijke vragen (zoals hoe oud bent u, heeft u kinderen etc.). in het laatste blok
werden de respondenten verzocht enkele stellingen te beoordelen en een waardering te
geven voor de keuzemogelijkheden in hun CAO in totaliteit. In het laatste blok werd de res-
pondent tevens de mogelijkheid geboden om opmerkingen te plaatsen ten aanzien van
keuzemogelijkheden
Enkele vragen waren niet hetzelfde voor de drie sectoren. Per sector verschilden de vol-
gende vragen:
  De vraag bij/op welke organisatie/afdeling men werkzaam is. Voor Arbeidsvoorziening
is gevraagd bij welke arbeidsvoorzieningsorganisatie men werkzaam is. Arbeidsvoor-
ziening bestaat uit zeven verschillende organisaties met elk filialen verspreid over heel
Nederland. Voor het ziekenhuis is gevraagd op welke afdeling men werkzaam is en bij
de gemeenten naar het onderdeel van de gemeente.
  De vraag “wat is uw huidige functie?” is ook verschillend per sector. Dit door de voor
de hand liggende reden dat in de drie sectoren de uitgeoefende functies nogal verschil-
len.
  Ook de vraag in welke loonschaal de respondent is ingedeeld had verschillende
antwoordcategorieën voor de verschillende sectoren. Alle drie sectoren hebben ver-
schillende loonschalen.
  Eén vraag in het blok keuzemogelijkheden was voor elke sector verschillend. Dit was
een vraag waarin de keuzemogelijkheden die er per sector zijn afgesproken werden
beschreven en waar de respondenten aan konden geven van welke mogelijkheden en in
welke mate ze gebruik maken/gaan maken.
  In het blok 36-urige werkweek waren de vragen die zijn gesteld hetzelfde voor gemeen-
ten en arbeidsvoorziening. In deze sectoren hebben de werknemers namelijk keuze
tussen verschillende werkweekindelingen. In de sector academische ziekenhuizen
hebben werknemers wel een 36-urige werkweek maar geen vrije keuzes in de invulling
van die 36-urige werkweek; de vragen die in deze enquête zijn gesteld verschillen dus
van de andere twee.
  De laatste vraag waarbij de antwoordcategorieën verschilde per sector is de vraag of en
van welke vakbond de respondent lid is. Vanzelfsprekend zijn dit niet dezelfde bonden
voor de verschillende sectoren.
DE VERSPREIDING EN DE RESPONS
De enquête is in drie sectoren verspreid. De keuze voor deze drie sectoren is tot stand
gekomen in overleg met ABVAKABO FNV , de opdrachtgever voor dit onderzoek. Het
gaat om grote sectoren waarin ABVAKABO FNV actief is. Hieronder zal voor elke sector
worden beschreven hoe de enquêtes zijn verspreid.KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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ACADEMISCHE ZIEKENHUIZEN
Er is één academisch ziekenhuis geselecteerd om de enquête uit te zetten, dit is het VU
ziekenhuis. Er zijn in dit ziekenhuis 1500 enquêtes verspreid, de verspreiding heeft wille-
keurig plaatsgevonden. Wij hebben de enquêtes eind november 1999 aangeleverd aan de
vakbondsconsulent van het VU ziekenhuis. Deze heeft zorg gedragen voor de verspreiding
en de verzameling van de enquêtes. Er zijn 203 enquêtes geretourneerd, de respons was in
deze sector dus 14%.
ARBEIDSVOORZIENING
Voor de enquête bij Arbeidsvoorziening is contact gelegd met Arbeidsvoorziening Neder-
land. Na toestemming van het concernmanagement is een aselecte steekproef getrokken uit
het personeelsbestand van heel Nederland met een grootte van 1500. Deze 1500 medewer-
kers hebben eind november 1999 een enquête thuis toegestuurd gekregen met een
antwoordenvelop. Er zijn 641 enquêtes geretourneerd, de respons was in deze sector dus
43%.
GEMEENTEN
Voor de enquête bij de gemeenten is er een aselecte steekproef van 1000 personen, allen
werkzaam bij gemeenten, getrokken uit het ledenbestand van ABVAKABO. Deze leden
hebben eind december 1999 een enquête thuis toegestuurd gekregen. Ze konden deze
enquête portvrij retourneren aan de Universiteit van Amsterdam. Er zijn 218 enquêtes gere-
tourneerd, de respons was in deze sector dus 22%. We willen er op wijzen dat deze respons
geen representatieve steekproef vormt van het werknemersbestand van de gemeenten.Keuzemogelijkheden in CAO’s
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BIJLAGE 2: ANTWOORDEN BIJ ENQUÊTE, UITGESPLITST NAAR
ORGANISATIE
87
V02 grootte afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
10 of minder 47 28 18 38
11-20 32 38 20 31
21 of meer 21 34 62 31
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V03.1 stagiaires-leerlingen op afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vaak 14 23 56 24
soms 25 29 15 24
af en toe  24 30 16 24
nooit 37 18 13 28
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V03.2 uitzendkrachten op afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vaak 16 32 17 19
soms 23 30 28 26
af en toe 23 22 26 23
nooit 39 16 30 32
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V03.3 oproepkrachten op afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vaak 3 15 9 7
soms 7 11 13 9
af en toe 13 14 17 14
nooit 77 59 61 70
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V03.4 seizoenskrachten op afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vaak 1 5 0 1
soms 0 5 4 2
af en toe 3 4 7 4
nooit 96 85 90 93
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V03.5 Melkertbanen op afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vaak 4 15 1 6
soms 2 7 4 4
af en toe 5 8 5 6
nooit 89 69 90 85
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V05 aard functie Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
uitvoerend 66 37 53 58
ondersteunend 14 23 18 17
staf 6 17 13 10
leidinggevend... 14 23 16 16
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V06 heeft u direct leidinggevende op afdeling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 66 73 83 70
nee 34 27 17 30
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V07 aanstelling Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vast 93 99 90 94
tijdelijk 6 1 9 6
anders 1 0 1 1
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totaal 100 100 100 100Keuzemogelijkheden in CAO’s
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V08 nog andere baan Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh Totaal
ja                                                                                                                     5               4               7              5
V09 Opleiding Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
MAVO/LBO/anders 9 16 13 11
MBO 16 25 7 16
HAVO/VWO 6 7 7 6
HBO 60 40 53 55
WO 10 12 19 12
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V10 inwerktijd Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ongeveer een week 2 2 1 2
ongeveer een maand 20 17 19 19
ongeveer een half jaar 46 35 45 44
ongeveer een jaar 21 19 21 21
meer dan een jaar 10 27 14 14
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V12 bruto maandinkomen in oktober 1999 Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
< 1.000 0 0 0 0
1.000 - 2.000 1 1 2 1
2.000 - 3.000 7 4 14 7
3.000 - 4.000 16 14 27 18
4.000 - 5.000 25 19 24 24
5.000 - 6.000 31 17 18 26
6.000 - 7.000 10 19 7 11
7.000 - 8.000 5 15 2 7
8.000 - 9.000 3 6 2 3
9.000 - 10.000 2 3 0 2
 > 10.000 2 2 5 2
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V13 variabel deel in inkomen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja                                                                                                                     3              11             24             9
V14 looncomponenten Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
V14A13 geen/niet van toepassing 44 28 64 44
V14A2 eindejaarsuitkering 48 65 2 43
V14A10 onregelmatigheidstoeslag 0 10 23 6
V14A11 bonus/incentive 8 2 3 6
V14A7 overwerktoeslag 2 12 4 5
V14A3 lease-auto 6 0 0 3
V14A9 bereikbaarheidstoeslag 1 5 7 3
V14A12 arbeidsmarkttoeslag 0 0 9 2
V14A6 prestatietoeslag 1 3 2 2
V14A1 ploegentoeslag 1 3 3 2
V14A8 ongemakkentoeslag 0 2 0 1
V14A4 winstdeling 1 0 0 0
V14A5 optieregeling                                                                                      0               0               0              0
V15 extra verlofdagen tegen inlevering loon Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 46 33 53 45
nee 43 57 38 45
weet ik niet 11 10 9 10
totaal 100 100 100 100KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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V15.1 indien ja, vooral voor  Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
extra vakantie 37 46 28 36
onvoorziene zaken als ziekte van gezin, familie of beke 40 31 48 40
af en toe even bij te komen 15 13 16 15
een opleiding 4 6 3 4
andere redenen 4 6 5 5
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V17 wat gebeurt er met uw werk bij verlofdagen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
dat wordt door collega's of door vervangers gedaan 43 35 62 45
dat blijft liggen tot ik terug kom 53 63 36 52
dat wordt niet gedaan 3 2 2 3
weet ik niet 1 0 0 0
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V18 kan verlofdagen opnemen gemakkelijk Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja, als ik ruim van tevoren aankondig 61 46 61 58
ja, kan voor de volgende dag 24 39 21 27
nee, geeft nu al vaak problemen om toestemming te krijgen 5 5 10 6
nee, het is daarvoor veel te druk 8 8 7 8
weet ik niet/niet van toepassing 1 2 1 2
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V19 op roostervrije dagen werken voor loon Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 39 34 38 38
nee 51 59 56 54
weet ik niet/niet van toepassing 10 8 6 9
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V19 waarom werken op adv-verlofdagen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh Totaal
V19.1A1 ik extra inkomen goed kan gebruiken 57 43 68 56
V19.1A2 ik denk dat dat goed is voor mijn carriŠre 9 1 5 7
V19.1A3 het werk nu eenmaal gedaan moet worden 50 44 23 44
V19.1A4 ik best wat vrije tijd kan missen 12 17 12 13
V19.1A5 ik nu al vaak word gevraagd om meer te werken 19 21 12 18
V19.1A6 andere redenen                                                                               11             13             16            12
V19 waarom niet werken op adv-verlofdagen  Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh Totaal
V19.2A1 ik nu al vrije tijd tekort kom 47 33 61 47
V19.2A2 er niet genoeg werk is 2 1 4 2
V19.2A3 ik genoeg verdien 27 43 20 29
V19.2A4 andere redenen                                                                               39             39             28            37
V21 roostervrije dagen werken voor PC/fiets Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 36 52 28 38
nee 55 40 59 53
weet ik niet 9 8 13 9
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V22 sparen voor langdurig verlof Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 63 46 64 60
nee 30 46 31 34
weet ik niet 6 7 6 6
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V22.1 indien ja, langdurig verlof voor Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh Totaal
een extra lange vakentie 61 55 59 60
zorg voor ouders of kinderen 19 10 13 16
bij te komen 9 13 9 9
een opleiding 4 5 9 5
andere redenen 7 17 10 9
totaal 100 100 100 100Keuzemogelijkheden in CAO’s
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V22.2. indien nee, geen langdurig verlof, omdat Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
het erg moeilijk is goede vervangers te vinden 13 18 10 14
het daarvoor veel te druk is 13 10 7 11
ik niet geinteresseerd ben in langdurig verlof 52 54 52 53
het te veel tijd kost om een vervanger in te werken 3 4 13 5
andere redenen 18 14 18 17
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V23. wat gebeurt er met uw werk bij langdurig verlof Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
dat wordt door collega's gedaan 50 42 60 50
dat wordt door een vervanger gedaan 22 22 16 21
dat blijft liggen tot ik terug kom 9 21 14 12
dat wordt niet gedaan 3 1 1 2
weet ik niet/niet van toepassing 16 14 8 14
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.1 keuzemogelijkheden in uw CAO Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 30 27 30 29
belangrijk 53 49 55 52
neutraal 16 19 14 16
onbelangrijk 1 3 1 2
zeer onbelangrijk 0 1 1 0
totaal 100 100 100 100
V24.2 vrije dagen opnemen tegen inlevering loon Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 13 7 12 12
belangrijk 37 34 39 37
neutraal 28 29 27 28
onbelangrijk 14 20 13 15
zeer onbelangrijk 7 10 10 8
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.3 werken op vrije dagen voor extra loon Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 10 9 11 10
belangrijk 32 34 39 34
neutraal 31 27 32 31
onbelangrijk 19 19 12 17
zeer onbelangrijk 8 11 6 8
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.4 verlofsparen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 16 13 21 17
belangrijk 52 43 47 49
neutraal 23 28 20 23
onbelangrijk 6 10 12 8
zeer onbelangrijk 3 6 1 3
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.5 vrije dagen sparen voor vroeg pensioen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 19 20 17 19
belangrijk 40 40 42 40
neutraal 28 22 24 26
onbelangrijk 10 13 12 11
zeer onbelangrijk 4 5 6 4
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.6 overwerkuren gebruiken voor vakantie Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 19 21 18 19
belangrijk 54 43 52 51
neutraal 20 22 21 20
onbelangrijk 6 12 7 8
zeer onbelangrijk 1 2 2 2
totaal 100 100 100 100
V24.7 deel salaris gebruiken voor verlofsparen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 9 5 8 8KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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belangrijk 31 29 33 31
neutraal 38 34 38 38
onbelangrijk 16 23 14 17
zeer onbelangrijk 5 9 8 7
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.8 deel salaris gebruiken voor PC of fiets Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 7 8 7 7
belangrijk 24 34 16 25
neutraal 32 28 30 31
onbelangrijk 23 22 24 23
zeer onbelangrijk 13 8 23 14
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V24.9 verlofdagen werken voor PC of fiets Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeer belangrijk 8 11 6 8
belangrijk 23 35 18 24
neutraal 28 25 29 27
onbelangrijk 26 21 24 25
zeer onbelangrijk 16 9 24 16
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V26 arbeidstijd Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
deeltijd 32 23 42 32
voltijd 68 77 58 68
totaal 100 100 100 100
V26GROEP arbeidstijd  Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
onbekend 0 3 0 1
altijd voltijd 57 69 48 58
nu voltijd, voorheen deeltijd 10 6 10 9
altijd deeltijd 10 5 15 10
nu deeltijd, voorheen voltijd 22 17 27 22
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V27 arbeidsuren Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
< 28 uur 15 8 13 13
28-35 uur 19 17 28 20
36 uur 60 63 49 58
37 uur of meer 6 13 10 8
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V29 werkt volgens rooster Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 38 27 48 37
nee 62 73 52 63
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V29.ja, rooster ken ik Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
meer dan een maand van tevoren 78 86 95 83
minder dan een maand van tevoren 22 14 5 17
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V30 begintijden  Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vast 86 44 68 74
wisselend 14 56 32 26
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V30.2 indien wisselend, vanwege Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
hangt af van mijn rooster 7 15 63 24
kan ik zelf bepalen 84 82 33 72
andere reden 8 3 3 5
Totaal 100 100 100 100Keuzemogelijkheden in CAO’s
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V31 eindtijden  Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vast 71 38 51 60
wisselend 29 62 49 40
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V31.2 indien wisselend, vanwege Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
hangt af van de hoeveelheid werk 44 15 31 32
hangt af van mijn rooster 10 19 46 21
kan ik zelf bepalen 38 64 18 42
andere reden 8 2 5 5
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V32 Wisselen arbeidstijden per seizoen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 3 8 0 4
nee 97 92 100 96
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V33 Werkt tussen 7 en 7 Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 99 91 82 94
nee 1 9 18 6
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V33.1 indien nee, vanwege Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ploegendienst nvt 53 49 45
avonddienst 17 21 40 32
nachtdienst nvt nvt 6 3
vroege ochtend dienst nvt  5 nvt 2
andere reden 83 21 6 18
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V34 overgewerkt Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 44 48 36 43
nee 56 52 64 57
Totaal 100 100 100 100
V34.1 indien nee, vanwege Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
dat gebeurt bij onze afdeling nauwelijks 62 46 63 59
ik wil geen overuren maken 15 21 10 15
andere reden 23 33 27 26
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V35 overgewerkt Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
minstens elke week 23 27 22 23
minstens elke maand 15 23 18 17
een aantal keren 30 23 20 27
vrijwel nooit 33 26 41 33
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V36 overwerk gecompenseerd Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 60 80 65 65
nee 40 20 35 35
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V36.1 indien ja, hoe Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
financiele compensatie 7 17 8 10
compensatie in tijd 82 50 80 74
combinatie van beide 5 24 8 10
keuze tussen beide 4 8 3 5
anders 1 1 2 1
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V37 wat wordt meest verwacht Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
V37A1 dat ik een bepaald aantal uren werk 32 30 47 35
V37A2 dat ik output lever 71 47 52 63
V37A3 dat ik op een bepaald aantal uren aanwezig ben 21 30 29 24
V37A4 dat ik mijn werk afkrijg 49 54 56 51
V38 uren verantwoorden Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 28 81 25 38KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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nee 72 19 75 62
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V38.1 indien ja, hoe Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
tijdschrijven 68 68 52 66
prikklok of ander tijdregistratiesysteem 9 24 4 15
de chef houdt het bij 9 4 18 8
anders 13 4 26 11
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V38.1 indien nee, waarom niet Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
1 als ik mijn werk maar afkrijg 26 19 22 25
2 ieder is verantwoordelijk voor zich 61 65 52 59
3 anders 13 16 26 16
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V39 uren middelen per maand Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 29 46 41 34
nee 48 41 39 45
niet van toepassing 23 13 20 21
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V40 verlofuren opnemen wanneer u wilt Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
altijd 11 14 9 11
meestal wel 68 68 61 67
soms wel, soms niet 17 17 23 18
meestal niet 3 0 5 3
nooit 1 0 1 1
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.1 Opinie: moeilijk verlofdagen op te nemen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 5 6 10 6
ja 17 15 23 17
neutraal 15 11 18 14
nee 51 49 37 48
zeker niet 13 20 12 14
Totaal 100 100 100 100
V41.2 Opinie: moeilijk vakantieverlof op te nemen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 3 2 3 3
ja 10 8 10 9
neutraal 21 17 25 21
nee 57 60 53 57
zeker niet 10 13 10 10
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.3 Opinie: behoefte dat personeel extra dagen werkt Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 3 4 4 3
ja 20 25 24 22
neutraal 28 34 31 30
nee 44 32 37 40
zeker niet 6 4 4 5
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.4 Opinie: er wordt regelmatig overgewerkt Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 3 5 3 4
ja 19 35 31 24
neutraal 19 23 22 20
nee 49 31 40 44
zeker niet 10 5 4 8
totaal 100 100 100 100Keuzemogelijkheden in CAO’s
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V41.5 Opinie: mijn werk is goed af te ronden Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 4 2 8 4
ja 31 28 35 31
neutraal 23 27 22 24
nee 31 34 28 31
zeker niet 10 9 8 10
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.6 Opinie: ik werk onder hoge tijdsdruk Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 10 8 7 9
ja 40 38 36 39
neutraal 34 37 37 35
nee 15 17 19 16
zeker niet 1 0 2 1
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.7 Opinie: collega's maken gebruik lunchpauze Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 15 12 14 14
ja 65 61 64 64
neutraal 14 17 14 14
nee 6 9 8 7
zeker niet 1 1 2 1
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.8 Opinie: ik maak gebruik lunchpauze Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 13 10 16 13
ja 56 58 55 56
neutraal 15 14 15 15
nee 14 16 11 14
zeker niet 2 1 4 2
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V41.9 Opinie: bezetting is voldoende Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 3 1 2 2
ja 31 26 29 30
neutraal 24 24 23 24
nee 31 40 30 33
zeker niet 12 8 17 12
Totaal 100 100 100 100
V42.1 overwerk moet worden uitbetaald Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 23 26 31 25
ja 43 41 44 43
neutraal 25 24 17 23
nee 9 8 7 9
zeker niet 0 0 1 1
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V42.2 werk goed af te ronden binnen werktijd Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 2 1 5 3
ja 33 27 37 33
neutraal 26 30 24 26
nee 33 34 26 32
zeker niet 6 8 8 7
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V42.3 ik wil graag verdere arbeidsduurverkorting Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 4 4 2 4
ja 23 19 24 22
neutraal 27 29 21 26
nee 41 39 42 41
zeker niet 5 9 10 7
Totaal 100 100 100 100
V42.4 ik ben tevreden over mijn werktijden Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 8 6 6 7KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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ja 63 70 56 63
neutraal 20 19 24 21
nee 8 4 11 7
zeker niet 1 1 2 2
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V42.5 ik wil liever meer uren per week werken dan nu Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 0 1 2 1
ja 5 4 9 6
neutraal 13 20 12 14
nee 57 57 55 57
zeker niet 24 17 24 22
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V42.6 ik wil liever minder uren per week werken dan nu Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 6 4 5 6
ja 25 22 24 24
neutraal 26 30 22 26
nee 37 37 39 37
zeker niet 6 6 9 7
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V42.7 ik bepaal graag zelf de begin- en eindtijden van mijn werk Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 21 26 13 20
ja 50 50 49 50
neutraal 17 16 18 17
nee 11 7 18 12
zeker niet 1 1 1 1
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V42.8 ik heb voldoende zeggenschap over mijn werktijden Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
zeker wel 9 17 7 10
ja 49 55 35 47
neutraal 26 16 32 25
nee 13 10 21 14
zeker niet 4 2 4 3
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V46GROEP leeftijdsgroepen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
1 tot 30 jr 10 3 14 9
2 30-44 jr 49 29 58 47
3 45 jr of meer 41 68 29 44
Totaal 100 100 100 100
V47 geslacht Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
vrouw 55 28 64 51
man 45 72 36 49
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V48GROEP partner Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
geen partner 23 18 29 23
partner zonder werk 13 33 9 16
partner af en toe werk 1 5 3 2
partner werkt 31 uur of minder 22 24 14 21
parter werkt 32 uur of meer 41 21 45 38
Totaal 100 100 100 100Keuzemogelijkheden in CAO’s
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V49GROEP aantal thuiswonende kinderen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
geen 55 53 64 56
 11 7 2 1 1 2 1 7
 22 1 1 9 2 0 2 1
 36 6 4 5
 41 0 0 0
 5 en meer 0 1 0 0
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V50GROEP woonsituatie Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
alleenwonend 15 11 24 16
samenwonend/gehuwd zonder kinderen 37 39 34 37
samenwonend/gehuwd met kinderen 40 41 35 39
alleenstaand met kinderen 5 4 1 4
anders 4 5 5 5
totaal                                                                                                             100           100           100          100
V51.1 bent u verantwoordelijk voor huishouding Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 53 38 62 51
nee 47 62 38 49
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V51.2 hebt u naast uw werk voldoende tijd voor uzelf-gezin Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 71 78 59 70
nee 29 22 41 30
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V51.3 bent u verantwoordelijk voor huishoudinkomen Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
ja 58 81 60 63
nee 42 19 40 37
Totaal                                                                                                             100           100           100          100
V54 rapportcijfer individuele keuzemogelijkheden in CAO Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
12 2 6 3
21 0 6 2
35 1 1 1 5
49 6 1 6 1 0
51 8 1 8 1 8 1 8
62 8 2 7 2 1 2 6
72 6 3 0 1 5 2 5
88 1 1 6 8
91 1 1 1
10 1 3 1 2
totaal 100 100 100 100
gemiddeld cijfer 5,8 6,2 4,9 5,7
V55 rapportcijfer voor uw CAO Arbeidsvz Gemeent VU-ziekh totaal
10 0 2 0
20 0 3 1
31 1 6 2
43 3 1 1 5
51 1 1 2 1 6 1 2
62 4 2 8 3 4 2 7
74 1 3 8 2 2 3 7
81 7 1 5 6 1 5
91 1 1 1
10 0 0 0 0
totaal 100 100 100 100
gemiddeld cijfer 6,6 6,5 5,6 6,4KEUZEMOGELIJKHEDEN IN CAO’S
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V53.1 de bonden moeten op een collectieve
vierdaagse werkweek inzetten 17 24 28 22 9 2,82
V53.2 oudere werknemers moeten zelf sparen
voor een kortere werkweek 6 21 35 31 8 3,13
V53.3 de bonden moeten op een verdere
collectieve arbeidsduurverko 12 25 27 28 8 2,95
V53.4 werknemers moeten individueel sparen
voor betaald zorg of ouderschapsverlof 10 34 28 22 6 2,80
V53.5 de bonden moeten op meer individuele
keuzemogelijkheden inzetten 20 56 19 4 1 2,10
V53.6 de bonden zijn mede verantwoordelijk
voor de werkgelegenheid 19 50 25 5 1 2,19
V53.7 de bonden moeten op meer loon inzetten 22 40 29 8 1 2,25
V53.8 kosten van kortere werkweken voor
oudere werknemers moeten collectief gedragen 15 36 29 16 4 2,59
V53.9 werknemers moeten zelf sparen voor
studiefaciliteiten 3 18 27 40 12 3,38
V53.10 kinderopvang moet collectief geregeld
worden 25 39 20 10 6 2,32